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1 Innledning 
 
1.1 Presentasjon av tema og problemstillinger 
Tema for oppgaven er rekkevidden av den retten forsvaret som arbeidsgiver har til å 
beordre personell til ulike tjenestesteder og forhold som eventuelt begrenser denne retten. 
Jeg har spesielt omhandlet problemstillingen knyttet til beordring i forbindelse med 
internasjonal tjeneste og hvilke forhold forsvaret som arbeidsgiver kan legge vekt på ved 
utvelgelsen av personell, herunder forhold som personellet kan påberope seg for å begrense 
beordringsretten. 
1.2 Aktualitet 
Norges deltakelse i internasjonale militære operasjoner har vært betydelig gjennom mange 
år. I den senere tid har det vært politisk debatt rundt omfanget av deltakelsen, hvilke styrker 
som skal avgis og til hvilke oppdrag. Norge har i dag en større styrke under North Atlantic 
Treaty Organisations (NATO), kommando i Afghanistan. Vi er også representert med 
observatører i Afrika, Libanon, Balkan og rundt Middelhavet.1 
Med norske myndigheters holdninger til internasjonalt engasjement sammenholdt en rekke 
pågående konflikter verden over, er det er ingenting som tyder på at behovet for 
internasjonale fredsstyrker vil være mindre i årene som kommer. 
Nytt lovverk for militært personell hvor forsvaret gis mulighet for å beordre personell 
utenlands mot sin vilje, gir saken stor aktualitet. Det er også grunn til å tro at debatten vil 
øke i omfang dersom norske styrker vil oppleve tap i form av menneskeliv under 
internasjonale operasjoner. 
                                                 
1 Se forsvarets hjemmesider  http://www.mil.no/intops/start/article.jhtml?sourceID=260011&source=ftd 
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1.3 Historikk 
Gjennom Norges medlemskap i NATO, og vår deltakelse i oppdrag besluttet av de Forente 
Nasjoner (FN), samt utstrakt forsvarssamarbeid med blant annet de nordiske land, har 
militært personell gjennom de siste 50 år vært beordret etter et frivillighetsprinsipp til kurs, 
utdanning og tjeneste i utlandet.  
I løpet av de siste 10-15 år har forsvaret gjennomgått store endringer. Hovedmålet var 
tidligere å produsere styrker for best mulig forsvar av riket, innenfor landets grenser. I dag 
har fokuset på fredsbevarende- og fredsskapende operasjoner  gjennom utplassering av 
militære styrker i andre land, blitt stadig sterkere fokusert og vektlagt. Fred og stabilitet 
internasjonalt blir avgjørende for å hindre spredning av konflikter, og dermed viktigere for 
egen sikkerhet. Medlemskap som nevnt ovenfor pålegger oss både fra et moralsk synspunkt 
så vel som avtalerettslig synspunkt, å yte bidrag i form av personell, kunnskap og materiell. 
Våre alliansepartnere plikter å komme Norge til unnsetning i en krisesituasjon, og derfor er 
vår deltakelse viktig for å fremstå som en troverdig partner blant våre allierte.  
 
1.4 Avgrensninger 
Forsvaret består av mange ulike personellkategorier som til dels er underlagt forskjellige 
regelverk. Enkelte kategorier sivile arbeider i dag som spesialister innenfor avdelinger som 
trenes sammen til en velfungerende enhet. Disse er også underlagt beordringsplikt nettopp 
for å ivareta enhetenes evne til å fungere optimalt i pressede situasjoner. Jeg velger 
allikevel å avgrense oppgaven mot sivile da deres deltakelse i militære avdelinger også er 
begrenset av et internasjonalt regelverk som det vil føre for langt å komme inn på her. 
Jeg velger også å avgrense mot de spørsmål som reiser seg vedrørende beordringsretten 
under krigstid og krigsliknende situasjoner, da forholdet vil bli fundamentalt forskjellig fra 
det regelverk man har å forholde seg til i fredstid. Spørsmålet er allikevel berørt under 
avsnitt 5.4 for å belyse beordringsadgangen generelt. 
Videre har forsvaret et antall spesialstyrker hvis virksomhet er lite kjent. Dette personellet 
søker seg til denne tjenesten frivillig med kunnskap om de forpliktelser dette medfører. De 
tjenestegjør under kontrakter som ikke offentliggjøres, men tjenestens karakter og de 
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saklige hensyn som ligger til grunn for deres virksomhet, vil sannsynligvis bety at 
beordringsadgangen for denne kategorien er vesentlig utvidet i forhold til regulære styrker.  
Det må imidlertid være klart at heller ikke denne kategorien kan avskrive seg alle sine 
grunnleggende rettigheter gjennom kontrakter med forsvaret. Hvor langt man kan gå i å 
fraskrive seg slike rettigheter, vil blant annet bli et spørsmål i forhold til avtalelovens § 36 
men med hensyn til omfanget blir ikke dette videre berørt i oppgaven. 
1.5 Metode 
Oppgaven vil bli løst på grunnlag av en analyse av gjeldende lover, forskrifter, rettspraksis 
og juridisk teori. I tillegg gis det føringer og bestemmelser i forsvarets personellhåndbok 
samt gjeldende befalsordning som fastsettes av Kongen med Stortingets samtykke.2 Et 
særlig spørsmål i denne sammenheng er forholdet mellom formelle lover, forskrifter på den 
ene siden og forsvarets øvrige regelverk på den andre siden, og hvilke vekt dette 
regelverket skal tillegges.  
 
I Forsvarets personellhåndbok gir forsvaret selv sine personellpolitiske føringer med 
bakgrunn i gjeldende lover, forskrifter, stortingsmeldinger og proposisjoner.3 Som 
utgangspunkt betyr dette at personellhåndboken har lavere trinnhøyde enn forskrift.  
Selv om bestemmelser og regelverk ikke er gitt formell status som forskrift, kan det 
allikevel i realiteten være en forskrift det dreier seg om. I juridisk teori hevdes det at 
bestemmelser som er gitt under utøving av offentlig myndighet og som er bestemmende for 
rettigheter eller plikter til private personer, i enkelte tilfeller må anses som forskrift.4  
Langvarig praksis kan uansett føre til at den må gis betydelig rettskildemessig vekt i 
forhold knyttet til beordringsretten i forsvaret.  
 
Befalsordningen vedtas av Stortinget hvilket gir den en spesiell status som kan 
sammenlignes med vedtakelsen av lover, men den kan neppe ha den samme 
                                                 
2 Fpl §4 
3 FpH del A s6 
4 Eckhoff/Smith s544 
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rettskildemessige betydning da prosessen rundt vedtakelsen er mindre omfattende og ikke 
tilsvarende gjennomarbeidet gjennom forarbeid, høringer etc. På den annen side vedtas 
forskrifter av departementet i medhold av lov og følgelig på ett lavere nivå enn hva tilfellet 
er med befalsordningen som vedtas av Stortinget. Dette taler for at befalsordningen i 
realiteten minst må gis samme trinnhøyde som forskrift. I hovedsak dreier befalsordningen 
seg om organiseringen av befalet med hensyn til befalskategorier, gradsnivå, opprykk og 
avansement. Når det gjelder beordringsretten generelt, gir den uttrykk for overordnede 
retningslinjer som må benyttes i tolkningen av gjeldende regelverk.  
 
I Rt.1963 s.163 omhandler Høyesterett forholdet mellom retningslinjer gitt av Arbeidslivets 
komité mot alkoholisme og narkomani, og arbeidsmiljøloven. Om retningslinjenes 
rettskildemessige status og betydningen for forholdet uttaler Høyesterett at,  
” Jeg understreker at retningslinjene ikke er gitt i kraft av delegert lovgivningsmyndighet. 
X og Y Brann- og Feiervesen er heller ikke bundet av dem i kraft av tariffavtale. 
Retningslinjene er heller ikke del av As personlige arbeidsavtale. Som følge av 
henvisningen i Ansettelses- og arbeidsreglementet §9 annet ledd må de imidlertid anses 
som en del av dette.  
Selv om det bare er henvist til retningslinjene i arbeidsreglementet må det anses som en del 
av dette og gis status av samme nivå. Om adgangen til å fravike retningslinjene uttaler 
Høyesterett videre at ” Men da det er tale om "retningslinjer" og ikke regler, taler dette for 
at arbeidsgiveren har en viss skjønnsmessig adgang til å avskjedige arbeidstakeren uten å 
følge den prosedyren AKAN-retningslinjene gir anvisning på. Her innrømmer Høyesterett 
arbeidsgiveren en viss adgang til å bruke skjønn så lenge det er ”retningslinjer”, og ikke 
”regler” det er tale om.  
Dette taler for at retningslinjer som er gitt i gjeldende befalsordningen ikke kan sees på som 
absolutte rettsregler, og som i noen grad kan fravikes. I motsetning til retningslinjene i 
ovenfornevnte sak, er imidlertid befalsordningen som nevnt vedtatt av Stortinget, og da 
skal det naturligvis mer til for å kunne fravike disse. 
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Oppgaven redegjør først for gjeldende regelverk og for de rammene som forsvaret må 
operere under. For tjeneste i internasjonale operasjoner reises det et særlig spørsmål knyttet 
til arbeidsmiljø og risiko. Beordringsretten må derfor vurderes i lys av dette, og temaet er 
derfor behandlet spesielt under avsnitt 3.3, 4 samt 7.1.14 nedenfor.   
Under drøftingsdelen vurderes ulike momenters relevans og vekt, opp imot de rammene jeg 
har redegjort for tidligere i oppgaven. 
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2 Arbeidsstedet  
2.1 Innledning 
Arbeidsgivers rett til å i utgangspunktet bestemme arbeidstakers arbeidssted må innenfor de 
grenser som oppstilles, sees som en del av arbeidsgivers styringsrett som legges til grunn i 
norsk arbeidsrett. I denne sammenheng må det imidlertid skilles mellom plikten til å flytte 
arbeidssted og plikten til også å flytte bosted i forbindelse med arbeidet. Det sistnevnte vil 
være spesielt inngripende ovenfor arbeidstaker og man kan derfor som utgangspunkt slå 
fast at dersom det foreligger bostedsmessig flytteplikt, vil det også foreligge arbeidsmessig 
flytteplikt. I det følgende vil jeg i hovedsak behandle plikten til å flytte arbeidssted.     
2.2 Arbeidsavtalen 
I en rekke arbeidsforhold må det uten videre legges til grunn at arbeidstaker må finne seg i 
å utføre arbeidet på forskjellige steder.5 En entreprenør vil naturligvis måtte flytte 
arbeidstakerne til nytt sted når hans arbeid er ferdigstilt i henhold til kontrakten. Likeledes 
vil det være naturlig at en ansatt i et vikarbyrå vil måtte påregne å flytte mellom ulike 
arbeidssteder i takt med behov som måtte oppstå i arbeidsmarkedet. Selv om arbeidstakeren 
i utgangspunktet må påregne en viss flytting må det også være klart at arbeidstakeren ikke 
kan være forpliktet til å etterkomme ethvert pålegg om flytting. Dersom arbeidsgivers 
adgang til å kreve flytting skulle vært ubegrenset vil det kunne bety at arbeidsgiver kan 
spekulere i arbeidstakers villighet, med den følge at pålegg om flytting i realiteten vil være 
en kamuflert oppsigelse. Arbeidsforholdets varighet vil også kunne være bestemmende for 
hvor arbeidet skal utføres. Er arbeidstaker ansatt med tidsbegrensning knyttet til et bestemt 
oppdrag vil arbeidstaker kunne forutsette at arbeidet skal utføres på dette stedet.6 
                                                 
5 Jakhelln s268 
6 Jakhelln s269 
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For å fastslå i hvor stor grad arbeidstaker må finne seg i å bli flyttet til nytt tjenestested må 
man ta utgangspunkt i arbeidsavtalen. Der hvor det oppstår tvil om må avtalen underlegges 
vanlige avtalerettslige tolkninger.7 En nærmere redegjørelse for styringsretten følger under 
avnitt 6 nedenfor. 
2.3 Lov 
Arbeidstakers plikt til å underlegge seg arbeidsgivers bestemmelser om arbeidssted kan 
også være lovpålagt. Lovpålagt beordringsplikt innenfor forsvaret vil jeg vil gjøre nærmere 
rede for under avsnitt 5 nedenfor. 
I henhold til Sjømannsloven av 30.mai 1975 nr.18, plikter en sjømann å tjenestegjøre på 
ethvert av rederiets skip dersom ikke annet er skriftlig avtalt eller tariffavtalt.8 Dette gir 
som utgangspunkt arbeidsgiver en vid adgang til å bestemme arbeidstakerens arbeidssted, 
men kan altså begrenses i den enkelte arbeidsavtale eller tariffavtale. 
 
Lov om politiet (politiloven) av 4.august 1995 nr.53 §21, gir hjemmel for å pålegge 
embets- eller tjenestemenn i enkelte tilfeller plikt til å tjenestegjøre uten hensyn til 
distriktsgrenser og at de kan gis midlertidig beordring til tjeneste i annet distrikt. For 
polititjenestemenn er det også fastslått en boplikt i lovens § 22 ved at, ” Embets- og 
tjenestemenn med politimyndighet plikter å bosette seg i tjenestemessig forsvarlig avstand 
til tjenestestedet”. Dette må sees i sammenheng med det krav om tilgjengelighet som stilles 
til denne type arbeid, ved at de kan pålegges å gjøre tjeneste på fritiden.  
 
Merkes må også Lov om utenrikstjenesten av 5.mars 2002 § 9 hvor ”Fagtjenestemann  er 
forpliktet til å motta forflytning til likeverdig eller høyere stilling i departementet eller ved 
utenriksstasjon, med mindre det i særlige tilfeller blir bestemt noe annet.” Dette betyr at 
flytteplikten også er internasjonal og må sees i sammenheng med at internasjonal tjeneste 
er en  naturlig del av utenrikstjenesten og behovet som Norge har for å kunne bemanne 
våre utenriksstasjoner tilstrekkelig. I så måte er denne basert på de samme hensyn som 
                                                 
7 Jakhelln s268 
8 Sjml §3 
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forsvarets beordringsrett. Flytteplikten begrenses av at man ikke kan forflyttes til en lavere 
stilling eller dersom man er uttrykkelig unntatt plikten.9   
2.4 Rettspraksis 
Det er også omfattende rettspraksis som omhandler arbeidsgivers rett til å bestemme 
tjenestested. Jeg nevner enkelte eksempler her og kommer nærmere tilbake til 
saklighetskravet under avsnitt 6.3 nedenfor 
 
I ARD 1980 s 42 i den såkalte ”Tømrer-dommen”, ble en tømrer oppsagt fra sin stilling i et 
firma som oppførte ferdighus. Han arbeidet opprinnelig på en byggeplass utenfor Halden 
og ble senere bedt om å flytte til en byggeplass i Vestby, noe han nektet. Arbeidsretten 
viste til at firmaet hadde sitt kontor i Fredrikstad og at Vestby med den korte avstanden dit, 
dermed kunne være et naturlig arbeidssted for han og firmaet. Retten viste også til at det 
bare dreide seg om en måneds arbeid og når bedriftens ledelse vurderte det slik at de hadde 
bedre nytte for han i Vestby, kunne ikke belastningen med dette være større enn at det var 
noe han måtte finne seg i. 
 
Av dommer som gjelder statlig sektor kan nevnes dom av Oslo tingsrett av 3.okober 1991, 
hvor to arbeidstakere i Televerket, bosatt henholdsvis på Øyer og Vinstra, fikk tilbud om 
nye stillinger i forbindelse med flytting av virksomheten, etter tjenestemannsloven § 13, 
lokalisert til henholdsvis Kongsvinger og Jessheim. Arbeidstakerene godtok ikke tilbudet 
og fikk medhold av retten med bakgrunn i at avstanden var for stor fra deres bosted. Dette 
illustrerer flytteplikten i medhold av tjenestemannsloven begrenses med hensyn til 
avstanden mellom vedkommendes bosted og nytt arbeidssted.  
 
Arbeidsgivers rett til å fastsette tjenestested i forsvaret fremgår av en rekke dommer av 
både eldre og nyere dato.  
I Rt.1895 s.481 ble en kaptein i infanteriet med bosted i Kristiania beordret til å overta et 
kompani av Valdres landevernbataljon. Dette ble han pålagt etter innføring av en ny 
                                                 
9 Ot.prp nr.107 2000-01 s8 
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hærordning i 1889. Kapteinen bestred at forsvaret kunne pålegge han en slik flytting, men 
fikk ikke medhold av Høyesterett. Det må bemerkes at saken gjaldt flytting av en 
embetsmann som da hadde særskilt vern mot slik flytting i medhold av Grunnlovens § 22. 
 
I Rt.1963 s.1042 gjaldt saken en løytnant i feltartilleriet som uten søknad eller 
villighetserklæring, ble ombeordret fra stilling i Trondheim til stilling i Nord-Norge. Han 
mente at beordringen var uberettiget og krevde innkommanderingstillegg som om 
beordringen hadde vært midlertidig, men fikk ikke medhold. Når det gjaldt vilkårene for 
tvangsbeordring, viste Høyesterett til uttalelser i stortingsdokumentene vedrørende 
hærordningen av 1909, hvor det fremgikk av St.prp.nr. 50 av 1909 at samtlige av 
regjeringens medlemmer hadde sagt seg enige i at Kongen borde kunne forflytte offiserer,  
”naar det paa grund av organisationsforandringer eller av hensyn til statens interesser 
forøvrig findes nødvendig”.  
Dette gir uttrykk for en omfattende beordringsadgang som må sees i lys av forsvarets 
spesielle samfunnsoppgave og at det er ”statens” interesser som må være utgangspunktet 
for vurderingen.  
 
Dommene er av eldre dato men de har fortsatt relevans og belyser at det i lang tid har 
eksistert utstrakt beordringsrett i forsvaret. Utviklingen siden, har gått i retning av en 
ytterligere utvidet og lovpålagt beordringsrett, som jeg kommer tilbake til under avsnitt 5. 
nedenfor.  
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3 Hensyn 
3.1 Hensyn for beordringsadgang 
Beskyttelse av landets innbyggere og territorium som overordnet samfunnsoppgave, setter 
forsvaret som arbeidsgiver i en helt spesiell posisjon, hvor den enkeltes interesser i noen 
grad må vike for fellesskapets. 
Gjennom samarbeid og utveksling av erfaringer med andre land, har forsvarets personell 
tilegnet seg kunnskaper og kompetanse som har vært helt avgjørende for å nå dagens 
treningsstandard og  operative mål. Fram til i dag har forsvaret med enkelte unntak klart å 
stille nødvendige mannskaper til internasjonal tjeneste basert på frivillighet.10 Belastingen 
og faremomentet ved denne type tjeneste er ikke ubetydelig, og dette kan naturlig nok føre 
til at personellet vegrer seg for å søke seg til slik tjeneste.  
En ordning basert på frivillighet, kan som nevnt, i enkelte tilfelle vise seg utilstrekkelig. 
For å sikre tilgang på nok personell til våre avdelinger i utlandet, kan derfor 
beordringsadgang til et stadig sterkere internasjonalt engasjement være nødvendig. En 
beordringsadgang kan også bidra til å spre belastingen på flere personer og ikke bare de 
som av ulike grunner frivillig stiller seg til disposisjon. Dette synspunktet er fremhevet i 
gjeldende befalsordning og det pekes spesielt på at en beordringsrett for hele befalskorpset 
vil føre til at beordringshyppigheten for den enkelte vil bli redusert. Dette igjen vil gi bedre 
forutsetninger for stabile rammer og et godt familieliv.11  
Når norske myndigheter beslutter internasjonal deltakelse med væpnede styrker, er det 
forsvarets oppgave å sørge for å ha kvalifiserte mannskaper. En beordringsadgang vil også 
kunne gi norske myndigheter en større forutsigbarhet og oversikt over hvilke styrker landet 
har til disposisjon. 
                                                 
10 Ot.prp nr.60 2002-03. s31 
11 Ot.prp. nr.42 2003-04 
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3.2 Hensyn mot beordringsadgang 
De sterkeste hensynene mot en beordringsadgang er ulempene dette medfører for den 
enkelte. Nytt tjenestested, reisevei og tildels svært endrede arbeidsforhold vil for de fleste 
oppfattes som en belastning. Når det gjelder beordring utenlands vil faktorer i form av 
risiko, språk og kultur, ofte føre til at dette oppleves som ekstra tyngende.   
I tillegg vil det medføre store belastninger med hensyn til familie og sosialt nettverk for 
øvrig, i og med at ”satte” forhold vil måtte rives opp og endres. 
For mange går det også et prinsipielt skille mellom forsvar av landets grenser og 
tjenestegjøring innenfor disse, kontra forsvar av landets interesser utenfor landets grenser. 
Fremmedgjøring og distansering fra fedrelandet og forsvarets opprinnelige oppgaver, kan 
for den enkelte medføre store ideologiske utfordringer ved at konflikten ikke føles som 
”mitt” eller ”vårt” problem.  
Følelsen av mestring og trygghet i nye miljøer med til dels store utfordringer, vil naturlig 
nok variere sterkt hos den enkelte, avhengig av personlig ballast og faglig bakgrunn. 
En generell beordringsrett som ikke baseres på frivillighet, vil i større grad kunne brukes til 
å ”tvinge” mannskaper inn i roller de ikke behersker og takler.  
Beordring av arbeidstakere til nytt tjenestested mot sin egen vilje, gir et dårlig 
utgangspunkt for tilrettelegging av et godt arbeidsmiljø som skal danne grunnlag for god 
arbeidsinnsats.   
Videre vil en generell beordringsadgang åpne for oppsigelse eller avskjed for de som 
arbeidsgiver ikke finner har vektige grunner for å slippe. Frykt for å miste en avholdt 
arbeidsplass kan selvfølgelig bli en stor belastning. Dette igjen vil kunne påvirke den 
rekruttering som forsvaret er avhengig av for å fylle de behov landet til enhver tid står 
ovenfor.  
3.3 Fare og risiko 
Det er klart at tjenestegjøring i forsvaret generelt og i internasjonale operasjoner spesielt, 
har elementer av fare og således medfører en risiko for helseskader. Militær innsats i et 
fremmed land hvor de stridende i større eller mindre grad ikke har gitt opp kampen for 
egen sak, og som i større eller mindre grad opptrer som regulære militære styrker kan føre 
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til at situasjonen vil være uavklart og uoversiktlig. Faren for terroraksjoner med ulike 
formål, gjør den enkeltes arbeidssituasjon uforutsigbar og utrygg. Et arbeidsmiljø i et 
fremmed land, fremmed kultur og fremmed språk kan lett føre til at faresignaler blir 
feiltolket og risikoen øket.  
 
Faregraden vil være svært avhengig av type tjeneste. Kontorarbeid i en stab eller 
hovedkvarter, byr på langt mindre risiko enn hva tilfellet vil være ved patruljering av gater 
og uttrykning til områder med uroligheter og kamphandlinger. Tiden til rådighet for å løse 
enkeltoppdrag vil kunne variere sterkt. Kritiske situasjoner kan oppstå hvor kravet til 
umiddelbar handling vil kunne øke risikoen dramatisk. I tillegg vil personellet kunne bli 
utsatt for smittsomme sykdommer vi ikke eksponeres for i vårt land, samt forurensning og 
sågar strålefare som ulike typer ammunisjon brukt i krig avgir.  
Under slike forhold settes den enkeltes krav om et forsvarlig arbeidsmiljøet på store 
prøvelser. Dette kommer jeg tilbake til under avsnitt 4 nedenfor.   
3.3.1 Faregrad 
Som utgangspunkt må det være et mål for alt vernearbeid i arbeidslivet å eliminere faren 
for fysiske og psykiske helseskader. I Lov om arbeidervern og arbeidsmiljø m.v. av 
4.februar 1977 nr.4 §1, het det at formålet med loven var ”å sikre et arbeidsmiljø som gir 
arbeidstakerne full trygghet mot fysiske og psykiske skadevirkninger”. I forarbeidene til 
loven fremgikk det at ”En arbeidstaker har etter gjeldende rett ikke plikt til å utføre arbeid 
som han mener er farlig for ham”, og videre ”denne retten til å nekte å utføre farlig arbeid 
er så vidt anerkjent i norsk arbeidsliv at en finner det unødvendig å lovfeste den”.12 Dette 
kunne tolkes dithen at det forelå en ulovfestet rett som gav arbeidstakeren rett til å nekte å 
utføre ethvert arbeid som medførte fare eller risiko.  
 
Dette synspunktet er modifisert gjennom rettspraksis. I Rt.1989 s.329 gjaldt spørsmålet om 
arbeidsgiver hadde rett til å avskjedige en polititjenestemann som hadde nektet å 
etterkomme en ordre om å delta på ettersøk nattetid av bevæpnede bankranere. Han 
                                                 
12 Ot.prop nr 3 1975-76 s110 
 13
begrunnet dette med at oppdraget var for farlig uten ytterligere forstrekninger. Han fikk 
imidlertid ikke medhold av Høyesterett som tok utgangspunkt i arbeidsmiljøloven og 
uttalte at, ”Tross lovens ordlyd og uttrykksmåten i lovens forarbeider når det gjelder den 
ulovfestede nektelsesrett, kan ikke enhver helsefare gi grunnlag for å nekte å utføre 
arbeidet”. 
Høyesterett tok videre utgangspunkt i hva som følger av den enkeltes arbeidsforhold.  
”En risiko som ligger innenfor det som følger av ansettelsen, gir ikke arbeidstakeren rett til 
å nekte å utføre arbeidet”. Med dette anerkjenner Høyesterett at enkelte arbeidsforhold er 
av en slik art at de vil kunne medføre fare. Synspunktene støttes i juridisk teori hvor kravet 
til ”fullt forsvarlig arbeidsmiljø” i arbeidsmiljøloven ikke er slik å forstå at arbeidstaker 
kan nekte å utføre ethvert farlig arbeid.13   
 
Om faregraden den enkelte arbeidstaker vil måtte finne seg i uttaler Høyesterett videre at 
”Hvor stor fare arbeidstakeren i det enkelte tilfelle må finne seg i, vil måtte bero på en 
konkret vurdering der det blant annet må tas hensyn til hvilke interesser som skal ivaretas 
ved arbeidstakerens innsats, og hva som kan gjøres for å minske risikoen ut fra de 
tilgjengelige ressurser. Dette vil ofte måtte bero på en meget vanskelig vurdering, som det i 
utgangspunktet må tilligge den overordnede å foreta”. 
Her peker Høyesterett på flere forhold som kan ha betyding for hvilken faregrad 
arbeidstakeren må finne seg i. For det første må det foretas en konkret vurdering av det 
aktuelle tilfellet. Det lar seg med andre ord ikke gjøre å oppstille en generell regel for ulike 
situasjoner. For det annet knytter retten faregraden opp imot hvilke interesser som skal 
beskyttes. Vil arbeidstakerens gjennom sin innsats for eksempel kunne avverge en 
potensielt større fare, må man finne seg i å bli utsatt for større risiko gjennom egen innsats. 
For det tredje må faregraden sees opp imot hva som kan gjøres for å redusere risikoen i det 
konkrete tilfellet. Er det mulig å sørge for større sikkerhet ut fra de rådende forhold må 
dette tas i betraktning. Endelig peker retten på at dette er en vanskelig vurdering som 
                                                 
13 Jakhelln s.620 og Brannmannskapers innsatsplikt http://folk.uio.no/hejakhel/pub.html 
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overordnet personell må foreta ut fra skjønn. At vurderingen naturligvis kan bli gjenstand 
for etterprøving er nevnte sak et godt eksempel på.  
 
Potensielt medfører ethvert arbeid fare i større eller mindre grad. Mange av bestemmelsene 
i arbeidsmiljøloven er blitt til nettopp på grunn av erkjennelsen av at det foreligger 
helsefare og risiko i en rekke arbeidsforhold.  
Uttrykket om ”full trygghet mot fysiske og psykiske skadevirkninger” i loven av 1977, er 
beholdt i Lov om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern m.m (arbeidsmiljøloven) av 
17.juni nr.17 2005 §1. Se nærmere om dette i avsnitt 4.3.1 nedenfor.  
 
I forarbeidene til dagens arbeidsmiljølov er ikke spørsmålet om eliminering av fare 
behandlet spesielt.14 Det må derfor være klart at etter gjeldende rett, plikter arbeidstaker å 
utføre arbeid selv om dette potensielt medfører en helsefare.  
Samtidig fastslår Høyesterett i dommen at det går en grense for hva man må finne seg i.     
” Arbeidstakeren må imidlertid kunne nekte å etterkomme selv en uttrykkelig ordre hvis den 
utsetter ham for en fare som ikke under noen omstendighet er akseptabel, eller hvis den må 
anses klart uforsvarlig ut fra en bedømmelse av den konkrete situasjon”.  
Dette gir arbeidstakeren en nektelsesrett dersom faren for ”ham”, er av en slik art at den 
ikke kan forsvares. Man kan med andre ord ikke forlange at man nærmest må ofre sin helse 
for å redde andre. Mye taler for at det samme må være tilfellet hvor det er klart at en 
overordnet har feilbedømt en situasjon, og pålegger arbeidstakeren en risiko det ikke er 
grunnlag for.  
Det avhenger av omstendighetene om faregrad har betydning i forhold til beordringsretten, 
men det er klart at det skal mye til for at dette skal kunne påberopes. Se avsnitt 7.1.14 
nedenfor. 
                                                 
14 Ot.prp.nr.49 2004-2005 
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4 Krav til arbeidsmiljøet 
 
4.1 Lovvalg 
Det oppstår særlige spørsmål knyttet til arbeidsmiljøet når personell beordres til tjeneste 
utenfor landets grenser. 
Når det gjelder spørsmålet om lovvalg, avgjøres dette ut i fra en helhetsvurdering av hvor 
arbeidsforholdet har sin nærmeste tilknytning. Det er alminnelig enighet i teorien om at 
dette prinsipp også får anvendelse ved lovvalg når det gjelder individuelle arbeidsavtaler.15 
 
EF konvensjon av 19.juni 1980 om lovvalg, som gjelder kontraktmessige forpliktelser, den 
såkalte Romakonvensjonen, bygger også på dette generelle utgangspunkt jfr art.4(1). Den 
gir også dette anvendelse for individuelle arbeidsavtaler jfr art.6(2). Art. 6(2) sier at i 
mangel av avtale om lovvalget gjelder som hovedregel loven i det landet hvor 
arbeidstakeren ”vanligvis utfører sitt arbeide”. Dersom dette kan være vanskelig å fastslå 
gjelder bokstav b. som bestemmer at arbeidsavtalen da reguleres av loven i det landet ”hvor 
det forretningssted, som har antaget arbeidstakeren, er beliggende”. For ansatte i staten vil 
dette i de aller fleste tilfeller bety hjemlandet. 
Romakonvensjonen art.6(2) a. og b. er kun ”formodningsregler”. Det vil si at reglene 
forutsetter at arbeidsavtalen har sin nærmeste tilknytning til arbeidsstedet eller 
ansettelsesstedet. I art.6(2) f. er det derfor bestemt at hvis det fremgår av omstendighetene 
som helhet at arbeidsavtalen har en nærmere tilknytning til et annet land, gjelder loven i 
dette landet.16 
                                                 
15 Jakhelln s 713 
16 Mo og Lolleng s.32 
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Romakonvensjonen inngår ikke som en del av Avtale om Det europeiske økonomiske 
samarbeidsområde (EØS) av 27.november nr.109 1992, så Norge er ikke bundet av denne, 
men som rettskilde kan den allikevel tillegges vekt.  
 
Spørsmålet blir videre om dette synspunktet må modifiseres hvor personellet i kortere eller 
lengre tidsrom er avgitt til tjeneste under utenlandsk kommando?  
Selv om en slik avgivelse innebærer at man i praksis blir underlagt et annet lands 
kommando og står til dennes disposisjon, oppebærer vedkommende fortsatt sitt 
arbeidsforhold til norske myndigheter. Lønn og annen godtgjørelse utbetales fortsatt fra 
Norge, og avgivelsen gjelder bare i den utstrekning og i det tidsrom norske myndigheter 
bestemmer. Vedkommende vil også bli tilbakeført under norsk kommando etter at 
avgivelsesperioden er fullført. Det formelle arbeidsforholdet blir med andre ord ikke endret 
som en følge av avgivelse til andre lands styrker. Reelle hensyn taler derfor for at 
arbeidsforholdet fortsatt reguleres av norsk lovgivning. 
 
I spørsmålet om lovvalg forkastet Høyesteretts Kjæremålsutvalg et videre kjæremål i Rt. 
1985 s.1319, som gjaldt spørsmålet om anledningen til å fravike arbeidsmiljøloven for 
utenlandske arbeidstakere ved arbeidsopphold i Norge, og uttalte til lagmannsrettens 
avgjørelse, ”Ved lovtolkingen har lagmannsretten tolket bestemmelsene i arbeidsmiljøloven 
§61 jfr. §5 slik at det bare er ved kortvarige arbeidsforhold i Norge at loven kan fravikes. 
Utvalget er enig i denne lovtolking.” De to britiske statsborgerne saken gjaldt, hadde vært i 
Norge i 17 måneder og sammenholdt med deres formelle arbeidsforhold med norske 
datterselskaper ble ikke dette ansett for å være tilstrekkelig kortvarig til at norsk 
arbeidsmiljølovgivning ikke skulle få anvendelse. Utvalget foretar ingen nærmere drøftelse 
av hva som må anses for ”kortvarig”. Saken må imidlertid sees i lys av de to 
arbeidstakernes nevnte tilknytning til norske datterselskaper, og saken kunne muligens stilt 
seg annerledes dersom det for eksempel hadde vært et ansettelsesforhold mellom 
arbeiderne og den britiske stat. 
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For forsvarets personell er det ingenting i internasjonal lovgivning som tilsier at 
arbeidsforholdet skal reguleres av et annet lands lover. Forsvarets personell er i tillegg 
underlagt egen nasjonal lovgivning, og dette bygger på en åpenbar forutsetning om at norsk 
rett skal anvendes.17 Jeg legger derfor dette til grunn i den videre behandling av oppgaven.     
4.2 Arbeidsmiljøet under internasjonale operasjoner 
Tjenestegjøring i internasjonale operasjoner vil som nevnt i avsnitt 3.3 ovenfor, kunne 
medfører arbeid under helt spesielle situasjoner hvor arbeidsmiljøet til den enkelte 
arbeidstaker må sees i lys av den situasjon arbeidsgiveren opererer under.  I henhold til Lov 
om personell i Forsvaret av 2.juli 2004 nr.59 (forsvarspersonelloven) er arbeidsmiljøloven 
derfor uttrykkelig unntatt fra denne type tjeneste. Loven pålegger i stedet Kongen å gi 
utfyllende forskrift om arbeidsmiljøet.18  
 
Det fremgår av forskriften at forsvaret er pålagt å ”organisere, utruste og bemanne 
styrkebidrag, enheter og avdelinger på en måte som ikke gjør belastningen på personellet 
uforholdsmessig stor, innenfor de rammer situasjonen i operasjonsområdet setter”.19  
Bestemmelsen er skjønnspreget og kravene som bestemmelsen lister, må fastlegges 
gjennom tolkning. Det er et vilkår at ”belastningen” under tjenesten ikke skal være 
”uforholdsmessig stor”. En umiddelbar oppfattelse av begrepet ”belasting” kan lede til at 
dette kun dreier seg om fysisk belastning, men med den utvikling og fokusering det har 
vært blant annet i arbeidsmiljøloven på psykiske helseskader, må det også være klart at 
psykisk belastning omfattes av begrepet.  
For å fastslå hvor stor belasting som kan aksepteres må man tolke begrepet 
”uforholdsmessig”. En belastning som bare må anses for å være ”stor”, rammes ikke av 
begrepet, og det må altså noe mer til og for å fastslå de øvre grensene. Ved fastleggelsen av 
grensene må man videre se hen til de ”rammer” som ”situasjonen” i ”operasjonsområdet” 
setter. Dette betyr at vurderingen av arbeidsmiljøet må være underlagt en  situasjonspreget 
                                                 
17 Jakhelln s 713 
18 Fpl §§13,17 
19 Forskr 2004-12-10 nr.1643 §32 
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vurdering, hvor forhold som klima, infrastruktur, hygieniske og sanitære forhold, militær 
og annen trussel på stedet, vil være relevante faktorer som må vurderes.  
Ordlyden i forskriften er ikke ulik formuleringen om arbeidsmiljøet gitt i Lov om 
arbeidervern av 7.desember 1956 §5, hvor det fremgikk om arbeidsgivers plikter i forhold 
til arbeidsmiljøet at arbeidstakeren skulle vernes mot skade på liv og helse, ” så godt og 
hensiktsmessig som det etter forholdene lar seg gjøre”. 
Vedtakelsen av arbeidsmiljøloven av 1977 betydde et sterkere vern av arbeidstakeren enn 
hva som hadde fulgt av tidligere lovgivning, ved at det ble innført krav om et ”fullt 
forsvarlig arbeidsmiljø”. Se nærmere om dette i avsnitt 4.3 nedenfor.  
Dette peker i retning av at personell i internasjonale operasjoner har et svakere vern på linje 
med eldre lovgivning, enn hva som følger av dagens krav til et fullt forsvarlig arbeidsmiljø.  
 
4.3 Arbeidsmiljøloven 
Selv om tjeneste under internasjonale operasjoner er unntatt fra arbeidsmiljøloven vil den 
kunne ha betydning som tolkningsfaktor for eksisterende regelverk.   
Innledningsvis slår jeg kort fast at ansvaret for tilrettelegging av arbeidsmiljøet påligger 
som utgangspunkt arbeidsgiveren, med arbeidstakerens medvirkningsplikt.20 
Utviklingen av arbeidsretten gjennom spesielt de siste 100 år har dannet grunnlaget for 
dagens arbeidsmiljølov. Selv om en rekke enkeltlover har regler vedrørende arbeidsmiljøet 
må arbeidsmiljøloven anses å være den bærende og dominerende rettskilde på området.  
Dette kommer blant annet til uttrykk i forarbeidene til arbeidsmiljøloven av 1977, hvor det 
fremgår at ”det prinsippielle utgangspunkt for arbeidet med lov om arbeidervern og 
arbeidsmiljø, har vært å lage en lov for hele arbeidsmiljøet”. Videre er det presisert at selv 
om arbeidstakere i enkelte virksomheter er unntatt fra loven er de ikke ”rettsløse” av den 
grunn, og at annen lovgivning skal ivareta ”de samme hensyn” som arbeidsmiljøloven er 
tuftet på. Årsaken til at visse virksomheter er unntatt fra loven, begrunnes med at deres 
”art” gjør det vanskelig å tilpasse lovens bestemmelser.21  
                                                 
20 Aml §§2-1,2-2 og 3-2 
21 Ot.prop nr3 1975-76 s18 
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Det er således en del grunnleggende prinsipper på det arbeidsrettslige området som har 
preg av almen karakter, og som dermed har gyldighet ut over de områder som er omfattet 
av loven.  
4.4 Forarbeider 
Bortsatt fra en forholdsvis omfattende behandling av behovet for å videreføre forsvarets 
helseregister, som har til oppgave å kartlegge de skader som påføres personellet under 
utenlandsoppdrag, omhandler ikke forarbeidene til forvarspersonelloven krav til 
arbeidsmiljøet i særlig grad. Det slåes imidlertid kort fast at forsvaret har et ansvar for å 
ivareta arbeidsmiljøet ”best mulig” under slike operasjoner.22 Uttrykket gir uttrykk for en 
utpreget skjønnsmessig vurdering, som språklig sett kan gi inntrykk av at Forsvaret har 
forholdsvis frie rammer når det gjelder tilretteleggelsen av arbeidsmiljøet. 
4.5 Internasjonal lovgivning 
Norge har ratifisert et betydelig antall konvensjoner av betydning på det arbeidsrettslige 
området. Gjennom ratifikasjon blir Norge fra det tidspunkt konvensjonen trer i kraft, 
folkerettslig forpliktet til å overholde de regler som følger av konvensjonen. Det er i tillegg 
slik at det tradisjonelt gjelder en presumsjon for at norske regler er i overensstemmelse med 
konvensjonsbestemmelser og andre folkerettslige regler Norge er bundet av.23 Dette er også 
nedfelt i Kongeriget Norges Grundlov av 17.mai 1814 (Grunnloven) § 110 c, som fastsetter 
at det ”påligger Statens Myndigheter at respektere og sikre menneskerettighederne”. 
Gjennom Lov om styrking av menneskerettighetenes stilling i norsk rett av 21.mai 1999 
nr.30 (menneskerettsloven) § 2, er flere menneskerettighetskonvensjoner gjort til norsk lov 
og skal i tilfelle motstrid gå foran bestemmelser i annen lovgivning.24  
 
Av særlig betydning på arbeidsrettens område nevner jeg International Labour 
Organisations (ILO) konvensjon nr.148 av 1977 om vern for arbeidstakere mot yrkesrisiko 
                                                 
22 Ot.prop nr60 2003-04 s30 
23 Jakhelln s82 
24 Mskrl §3 
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i arbeidsmiljøet som skyldes luftforurensning og støy, og ILO-konvensjonen nr.155 av 
1981 om sikkerhet og helse i arbeidsmiljøet.  
Videre anerkjenner FNs konvensjon om økonomiske, sosiale og kulturelle rettigheter av 
1966, enhver retten til etter art 7 b. trygge og sunne arbeidsvilkår, og etter 7 c. hvile, fritid, 
en rimelig begrensning av arbeidstiden og tidvisse fridager med lønn.  
Norges deltakelse i EØS-avtalen, har også betydning i arbeidsrettslig sammenheng, og 
avtalens art. 67 pålegger medlemslandene å sørge for et godt arbeidsmiljø med hensyn til 
helse og sikkerhet for arbeidstakerne. I tillegg oppstiller avtalens artikkel 4 et forbud mot 
diskriminering. Se nærmere om dette under avsnitt 6.4.3 nedenfor. 
Utviklingen av den internasjonale arbeidsrett vil på bakgrunn av det ovenstående ha stor 
betydning for rettstilstanden også i Norge, og vil således ha innflytelse som tolkningsfaktor 
i tolkningen av nasjonale regler om arbeidsmiljøet. 
4.6 Fullt forsvarlig arbeidsmiljø 
Kravet til fullt forsvarlig arbeidsmiljø er regulert i arbeidsmiljøloven § 4-1, hvor det heter 
at ”Arbeidsmiljøet i virksomheten skal være fullt forsvarlig ut fra en enkeltvis og samlet 
vurdering av faktorer i arbeidsmiljøet som kan innvirke på arbeidstakernes fysiske og 
psykiske helse og velferd.”25 Som nevnt under avsnitt 4.2.1 ovenfor er tjenestegjøring i 
internasjonale operasjoner unntatt fra arbeidsmiljølovens bestemmelser. 
  
I forarbeidene til arbeidsmiljøloven av 1977, fremgår det under departementets merknader 
til de enkelte paragrafer, at selv om enkelte virksomheter i offentlig forvaltning er unntatt 
fra loven skal det ”i disse tilfeller sørges for at arbeidstakerne oppnår et fullt forsvarlig 
arbeidsmiljø på annen måte”.26 Dette utfyller de samme synspunktene jeg har omhandlet i 
avnitt 4.2.3 over. Bestemmelsen om fullt forsvarlig arbeidsmiljø ivaretar et av 
                                                 
25 Aml §4-1  
26 Ot.prop nr.3 1975-76 s101 
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hovedformålene i loven.27 Kravet om fullt forsvarlig arbeidsmiljø er også anerkjent 
gjennom langvarig rettspraksis.28 
 
Selv om forsvarspersonelloven unntar personell under tjeneste i internasjonale operasjoner 
fra arbeidsmiljøloven, blir allikevel spørsmålet om ikke kravet til fullt forsvarlig 
arbeidsmiljø også må benyttes analogt og stilles som krav for denne type tjeneste. Det 
motsatte, nemlig at man skulle tenke seg at arbeidstakere i visse virksomheter skulle måtte 
finne seg i å arbeide i et miljø som ikke er fullt forsvarlig, er neppe i samsvar med 
gjeldende rett. Bestemmelsen vil uansett måtte få betydning i tolkningen av gjeldende lover 
og forskrifter. 
4.6.1 Standarden 
En detaljert regel som omfatter alle mulige forhold vedrørende arbeidsmiljøet ville være 
nærmest umulig å utarbeide. Derfor har lovgiver valgt å oppstille en rettslig standard som 
skal være utgangspunkt for bedømmelsen om kravet til fullt forsvarlig arbeidsmiljø. Dette 
fremgår gjennom lovteksten ved at ”Standarden for sikkerhet, helse og arbeidsmiljø skal til 
enhver tid utvikles og forbedres i samsvar med utviklingen i samfunnet”. 
For å finne den til enhver tid gjeldende standard skal den vurderes i ”samsvar med 
utviklingen i samfunnet”.29 Arbeidsmiljøet og forholdet rundt arbeidstakeren er i 
kontinuerlig endring. Dette tar loven høyde for ved at det er en dynamisk standard som skal 
legges til grunn for bedømmelsen. Det er med andre ord ikke sikkert at et forhold som blir 
bedømt etter bestemmelsen i dag, blir bedømt likt etter den samme bestemmelsen i 
framtiden. Den teknologiske utviklingen gjør at hjelpemidler og verneutstyr stadig 
forbedres. En stilasje som ble benyttet under byggearbeid på 80-tallet vil neppe ha blitt 
godkjent i dag, men fordi den var alminnelig akseptert ut ifra datidens forhold, ville den 
kanskje ikke blitt rammet av bestemmelsen. Forskning og dokumentasjon gir stadig større 
                                                 
27 Aml §1 
28 Rt. 1985 s185 
29 Aml §4-1 jfr §1 
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viten om mulige skadevirkninger i miljøet. Samfunnets normer for hva som anses som 
akseptable arbeidsvilkår er også i stadig endring. 
Standarden må også vurderes opp imot det yrket som utøves og forholdene rundt. 
Politimannen og brannmannen opererer til daglig i helt andre miljøer og utsettes for helt 
andre faktorer, enn for eksempel en lagerarbeider eller en kontoransatt. Derfor må 
standarden bedømmes konkret ut ifra den aktuelle situasjonen som arbeidsplikten pålegger 
vedkommende yrkesutøver. 
Videre angir arbeidsmiljøloven § 4-1 at vurderingen av et fullt forsvarlig arbeidsmiljø skal 
sees opp imot ”en enkeltvis og samlet vurdering av faktorer i arbeidsmiljøet”. 
Dette betyr at dersom en faktor i arbeidsmiljøet ikke er forsvarlig så kan ikke dette 
forholdet dekkes opp med å vise til at andre forhold er ivaretatt i rikt monn. Det betyr også 
at selv om de enkelte faktorer hver for seg ikke er uforsvarlige, så kan en samlet vurdering 
av alle forhold føre til at miljøet blir ansett for ikke å være ”fullt forsvarlig”. 
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5 Forsvarets beordringsrett 
5.1 Innledning 
Forsvarets personell er underlagt et beordringssystem både med hensyn til stilling og 
tjenestested. Når man skal fastlegge rekkevidden av beordringsretten må det trekkes et klart 
skille mellom situasjonen i fredstid og krigstid. Sistnevnte situasjon kan innebære at våre 
forpliktelser ovenfor NATO må oppfylles, og hvor vi i en gitt situasjon må komme våre 
allierte til unnsetning som nevnt over i avsnitt 1.3 over og videre omtalt i avsnitt 5.4. 
nedenfor. 
Det må videre skilles mellom vernepliktige mannskaper som pålegges obligatorisk 
militærtjeneste og personell som er ansatt i forsvaret. Selv om forholdet til alminnelige 
vernepliktige faller utenfor oppgaven velger jeg kort å redegjøre for denne for å belyse 
beordringsretten i en bredere sammenheng. 
5.2 Alminnelig vernepliktige 
Den generelle verneplikten utledes av Grunnloven hvor ”Enhver statens borger” er 
forpliktet til å verne om sitt fedreland, og myndighet til å bestemme når forsvaret skal 
mobiliseres, tillegges Kongen som gis fullmakt til ”at sammenkalde tropper” til landets 
forsvar.30 Bestemmelser om vernepliktens omfang er gitt i Lov om verneplikt 
(vernepliktsloven) av 17.juli 1953 nr.29. Plikten omfatter i utgangspunktet alle mannlige 
norske statsborgere mellom 19 og 44 år31. Loven deler forsvaret inn i 2 oppbud, hvor det 
såkalte Linjen og Landevernet utgjør 2.oppbud og Marinen utgjør 1.oppbud. Det fremgår 
av forarbeidene at Linjen består av de 15 yngste årsklasser av vernepliktige og Landevernet 
består av de 10 eldste.32 Bakgrunnen for denne inndelingen har sin begrunnelse i 
                                                 
30 Grl §109 jfr §26 
31 Vpl §3 
32 Ot.prop nr.40 1953 s.17 
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Grunnloven, hvor Kongen ikke kan benytte Landevernet utenfor rikets grenser uten 
samtykke fra Stortinget.33 Det fremgår videre av forarbeidene at Landevernet i 
utgangspunktet skal være et lokalforsvar og begrensningene med hensyn til stortingets 
samtykke, er til for å unngå at Kongen egenhendig tømmer landet for militære styrker. 
Denne begrensningen må sees i lys av at Grunnloven ble til samtidig som Norge var i union 
med Sverige, men den er videreført i dagens Vernepliktslov.34 Oppbudsinndelingen har 
således bare betydning i relasjon til Grunnlovens § 25. 
Etter vernepliktsloven skal vernepliktige tjene til ”forsvar av landets interesser, hvorhen 
det måtte kreves”.35 En språklig fortolkning av ordlyden i lovteksten gir ingen 
begrensninger i disponeringen av vernepliktige. Det må i hvert fall være klart at paragrafen 
hjemler disponering innenfor landets grenser, og den må sees i sammenheng med lovens § 
7 hvor det heter at ” Enhver vernepliktig er forpliktet til å overta den tjenestestilling i 
Forsvaret som han blir beordret til, og utføre den tjeneste som blir pålagt ham”. Dette 
betyr i praksis at vernepliktig personell plikter å utføre tjeneste der hvor forsvaret har 
behov for det. For beordring utenlands er dette omhandlet i avsnitt 5.4.1 nedenfor. 
5.3 Tilsatt militært personell 
5.3.1 Innledning 
Personell i statens tjeneste er som utgangspunkt omfattet av Lov om statens tjenestemenn 
(tjenestemannsloven) m.m av 4.mars nr3 1983 jfr §1. Arbeidsgivers styringsrett er kommet 
til uttrykk gjennom § 12 ved at ” Embetsmann ved regjeringens kontorer og enhver 
tjenestemann er forpliktet til å finne seg i endringer i arbeidsoppgaver og omorganisering 
av virksomheten.” Dette definerer en meget vid styringsrett og gir liten veiledning i å finne 
rammene som arbeidsgiver må operer under, og grensene for styringsretten må fastslåes 
gjennom tolkning.  
                                                 
33 Grl § 26 2.ledd 
34 Ot.prop nr.40 1953 s.6-7 
35 Vpl §2 2.ledd 
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Når det gjelder disponeringsplikten for forsvarets personell, er dette unntatt fra 
tjenestemannsloven i medhold av forsvarspersonelloven.36 Dette er en naturlig følge av 
prinsippet om lex spesialis, hvor spesiallover går foran generelle lover. 
Forsvarspersonelloven ble vedtatt etter en gjennomgang og revisjon av lovverket for 
militære arbeidstakere, og med loven er i hovedsak reglene om disponeringen av tilsatt 
militært personell i forsvaret samlet i en lov. Av de som er ansatt i forsvaret sondres det 
mellom ulike typer av kategorier. Dette redegjør jeg for i avsnitt 5.3.2 flg nedenfor.   
 
 
5.3.2 Vervede mannskaper og kontraktsbefal 
Vervede mannskaper defineres i loven som ” tilsatt militært personell som ikke er befal”.37 
I takt med økt spesialisering og større behov for profesjonelle soldater har denne kategorien 
av tilsatt personell i forsvaret økt i de senere år. Denne kategorien personell gis midlertidig 
tilsetteting med ulik varighet.38 Etter uttalelser i forarbeidene til Tjenestemannsloven § 3 
om tilsetting, kommer denne kategorien inn under åremålsbegrepet. ” Innen forsvaret er det 
en del grupper som også bør komme inn under åremålsbegrepet, nemlig vervede 
mannskaper, kontraktsbefal og befal med plikttjeneste.39 Tilsetting på åremål betyr at de 
som oftest gis ansettelse med varighet på 3 år med bonusordning ved kontraktstidens utløp. 
Kontraktsbefal er lavere befal som gis tilsetting av kortere varighet etter de samme regler 
som for vervet personell. Disponeringsadgangen til ulike typer tjeneste og forflytninger for 
disse kategoriene er begrenset til tilfeller hvor organisasjonsendringer i forsvaret gjør dette 
nødvendig.40 Dette betyr at en generell beordringsadgang for disse basert kun på forsvarets 
behov, i utgangspunktet er avskåret og må sees på bakgrunn av den tidsbegrensede 
                                                 
36 Tjml §12 jfr Fpl §4 
37 Fpl § 3 
38 Fpl § 6 
39 Ot.prop  nr 72. 1981-82 s21 
40 Fpl § 7 
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ansettelsestiden. Etter gitte regler kan de også disponeres til utenlandstjeneste, se nedenfor 
under avsnitt 5.4.2. 
5.3.3 Avdelingsbefal 
Med innføringen av forvarspersonelloven ble det opprettet en ny type befalskategori. 
Avdelingsbefal defineres som ” befal som er gitt tilsetting i Forsvaret frem til fylte 35 år”. 
Denne kategorien kan sammenlignes med underoffiserskorpset man finner i andre land og 
dekker behovet for høyt spesialiserte offiserer med lang erfaring på lags- og troppsnivå. 
Karateristisk for denne kategorien er at de ”gis under tilsettingsforholdet samme rettigheter 
og plikter som yrkesbefal”, men med tilpassninger som følger av tjenesteforholdets 
”egenart”.41 Av forarbeidene fremgår det at begrensingen som er inntatt i loven med 
hensyn til ”egenart” henspeiler til at avdelingsbefal ikke har rettigheter knyttet til 
tilsettingsforholdet overfor staten som arbeidsgiver etter fylte 35 år, så som ventelønn og 
fortrinnsrett til stilling i virksomheten eller staten.42  
Avdelingsbefal plikter å la seg disponere til tjeneste i Norge og utlandet med de 
begrensninger som følger av lov og forskrift.43 Disponeringsplikten er med andre ord mer 
vidtgående en hva tilfellet er for vervede mannskaper og  kontraktsbefal, i og med at det 
ikke ligger noen begrensninger knyttet til organisasjonsmessige forhold. Avdelingsbefal 
kan således i utgangspunktet fritt beordres med utgangspunkt i forsvarets behov. 
5.3.4 Yrkestilsatt befal  
Yrkesbefal defineres som befal som er gitt fast tilsetting i forsvaret, og denne kategorien 
befal plikter å la seg disponere til stiling i Norge og i utlandet44. Etter at det utvidede 
beordringssystem ble vedtatt i 1966 har alt yrkesbefal vært underlagt en generell 
beordringsplikt innenfor landets grenser. Tjenestegjøring internasjonalt har vært basert på 
frivillighet, se avsnitt 5.4.2 nedenfor. 
                                                 
41 Fpl §5 jfr §3 
42 Ot.prp.nr.60 2003-04 s48 
43 Fpl §7 
44 Fpl §3 jfr §7 
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5.3.5 Embetsmenn 
Grunnloven oppstiller et spesielt vern for embetsmenn som er utnevnt av Kongen i Statsråd 
og i utgangspunktet gjaldt det for disse et forbud mot forflyttning uten frivillighet.45  
I forsvaret er embetsmenn offiserer som er tilsatt med gradsnivået oberst og høyere. Ved 
innføringen av Lov om yrkesbefal av 10. juni 1977 nr. 66 §3 jfr §1, ble imidlertid alt 
yrkesbefal, også embetsmenn, pålagt en plikt om å la seg forflytte i samsvar med gjeldende 
befalsordning. Denne loven ble opphevet i forbindelse med vedtakelsen av 
forsvarspersonelloven. Verken forsvarspersonelloven eller dens forarbeider omhandler 
embetsmenn spesielt, og det synes derfor rimelig klart at også denne kategorien faller inn 
under de samme bestemmelsene som gjelder for yrkesbefal som nevnt under avsnitt 5.3.4 
ovenfor. 
At militære embetsmenn er omfattet av forsvarets beordringssystem støttes også i juridisk 
teori, hvor det også påpekes at beordringssystemet i forsvaret har vedvart i om lag  hundre 
år og må derfor må sies å være hjemlet i konstitusjonell sedvanerett.46  
5.4 Beordring utenlands 
5.4.1 Alminnelig vernepliktige 
Spørsmålet blir her om det er adgang til å tvangsbeordre alminnelig vernepliktige 
mannskaper for tjeneste utenlands i fredstid.  
I forbindelse med Forsvarsdepartementets arbeid vedrørende Norges fremtidige militære 
FN-engasjement, uttalte Justisdepartementet at man anså vernepliktslovens § 2 
sammenholdt med § 7 som tilstrekkelig hjemmel for å beordre vernepliktige til FN-
tjeneste.47 Dette er imidlertid omstridt og Forsvarsdepartementet forela den gang 
spørsmålet for professor Boe til uttalelse. Han mente at en tvangs beordring av alminnelig 
vernepliktige til FN-tjeneste, ikke er mulig slik vernepliktsloven er utformet. Det kan kun 
skje når Norge angripes eller trues av krig. Han mente derfor at dagens vernepliktslov ikke 
                                                 
45 Grl §22 
46 Se Jakhelln, Domstollederstillingene ved domstolenes omorganisering, http://folk.uio.no/hejakhel/full.html 
47 St.meld nr 14 1992-93 s.30  
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gir så tilstrekkelig og klar hjemmel som man må kreve for et så stort inngrep ovenfor  norsk 
ungdom. Han hevder samtidig å ha støtte for dette synet i en samstemmig rettsteori, utledet 
av rettspraksis.48  
I forarbeidene til forsvarspersonelloven er også rekkevidden av vernepliktslovens § 2 
omhandlet. ”Det er i dag en generell hjemmel i lov nr. 29 17. juli 1953 om verneplikt §2 til 
å beordre personell til å tjenestegjøre der hvor politiske myndigheter finner det nødvendig 
med militær innsats. Bestemmelsen er imidlertid i praksis tolket innskrenkende slik at den 
kun gjelder tjenestegjøring i Norge eller tjenestegjøring i utlandet som følge av våre 
internasjonale forpliktelser”.49 
Jeg mener derfor det må være rimelig klart at en beordring av alminnelige vernepliktige i 
fredstid til FN-tjeneste utenfor landets grenser, ikke kan skje med hjemmel i dagens 
lovgivning.  
 
Det må imidlertid bemerkes at det iblant oppstår tolkningsspørsmål hvorvidt Norges 
deltakelse i internasjonale operasjoner under NATO kommando er å betrakte som en 
krigstilstand eller ikke, men dette blir ikke videre behandlet her. 
 
Norges medlemskap i NATO stiller spesielle krav og forpliktelser til myndighetenes bruk 
av militære styrker. I artikkel 5 heter det at, 
 
” The Parties agree that an armed attack against one or more of them in 
Europe or North America shall be considered an attack against them all 
and consequently they agree that, if such an armed attack occurs, each of 
them, in exercise of the right of individual or collective self-defence 
recognised by article 51 by the cherter of the United Nations, will assist 
the Party or Parties so attacked by taking forthwith, individually and in 
concert with the other Parties, such action as it deems necessary, 
                                                 
48 St.meld nr.14 1992-93 s.30-31 
49 Ot.prop nr.60 2003-04 s.28 
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including the use of armed force, to restore and maintain the security of 
the North Atlantic area”.  
 
Artikkelen omtales ofte som regelen om kollektivt selvforsvar. Det betyr at dersom ett eller 
flere medlemsland i Atlanterhavspakten blir angrepet er Norge forpliktet til å yte militær 
bistand. Dette har naturlig nok stor betydning for rekkevidden av beordringsretten av alt 
vernepliktig personell. 
I forarbeidene til forsvarspersonelloven heter det således at ”Dersom det fattes en 
avgjørelse som innebærer en aktivering av Atlanterhavspaktens artikkel 5 vil 
vernepliktsloven §2 komme til anvendelse”.50 Oppstår det en artikkel 5 situasjon vil dette 
med andre ord føre til at vernepliktslovens § 2 kommer til anvendelse, slik at den da 
antakelig gir hjemmel for at alminnelig vernepliktige kan bli beordret til innsats utenfor 
landets grenser. 
5.4.2 Tilsatt personell 
Fram til 1999 var beordring til internasjonal tjeneste som ikke var begrunnet med en art 5 
situasjon som beskrevet under avnitt 5.1, basert på frivillighet. Det var ett unntak i 
forbindelse med beordring til internasjonale staber og hovedkvarter, hvor det ble gjennom 
praksis lagt til grunn at beordring til slik tjeneste ble omfattet av den nasjonale 
disponeringsplikt som fulgte av yrkesbefalsloven. Slik tjeneste ble ansett å være en 
integrert og naturlig del av yrkeskarrieren som offiser.51 
Etter innføringen av Lov om tjenestegjøring i internasjonale fredsoperasjoner 
(fredstjenesteloven) av 23. februar 1996 nr.9, ble alt befal som hadde påbegynt utdanning 
som ga rett og plikt til yrkestilsetting, underlagt en generell beordringsplikt til internasjonal 
tjeneste.52 I tillegg kunne annet personell skrive under på en kontrakt hvor de i løpet av et 
gitt tidsrom var villige til å la seg underkaste en utenlandsbeordring. Disponering til 
tjenestegjøring i internasjonale operasjoner er i dag hjemlet i forvarspersonelloven kap III. I 
                                                 
50 Ot.prop nr.60 2003-04 s.28 
51 Ot.prop nr.60 2003-04 s.27 
52 Ot.prop 60 2003-04 s.27 
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§ 11 fremgår det at ”Befal og vervede mannskaper kan disponeres til tjenestegjøring i 
internasjonale operasjoner”. Ordlyden tyder på at disponeringsplikten omfattes av alle. 
Det fremgår imidlertid av forarbeidene at det for kontraktsbefal og vervede kun gjelder de 
som er tilsatt etter lovens ikrafttredelse. For personell tilhørende disse kategorier som er 
tilsatt før 1.januar 2005, gjelder fortsatt prinsippet om frivillighet.53 
Når det gjelder avdelingsbefal er dette som nevnt under avsnitt 5.3.3 ovenfor, en ny 
kategori befal som ble opprettet samtidig med vedtakelsen av forvarspersonelloven og gis 
samme disponeringsplikt som yrkesbefal. 
For yrkesbefal gis loven tilbakevirkende kraft slik at disponeringsadgangen utvides til å 
gjelde for alle også de som tidigere ikke var omfattet av fredstjenesteloven.54 Dette er ikke 
uproblematisk i forhold til Grunnlovens § 97 og forbudet mot tilbakevirkende lover, men 
en videre drøftelse angående dette vil ikke bli behandlet her da det ligger utenfor oppgaven.  
 
Disponeringsplikten etter forsvarspersonelloven § 11 står etter 3. ledd tilbake for 
tjenesteplikt og beordring etter Lov om helsemessig og sosial beredskap av 23.juni 2000, 
som har til formål å verne om befolkningens liv og helse under ”krig og ved kriser og 
katastrofer i fredstid .55  
Skal en militær disponeringsplikt gå foran loven om helsemessig og sosial beredskap, må 
det skje i medhold av vernepliktsloven.56    
Det gis i forsvarspersonelloven også adgang for å disponere tilsatt personell som ikke er 
omfattet av § 11, men da bare etter forutgående kontrakt om villighet til dette.57 Det 
fremgår av forarbeidene at dette kan være ulike typer sivilt personell, samt vervede og 
kontaktsbefal tilsatt før 1.januar 2005 som nevnt over. 
Med bakgrunn i ovenstående må det være klart at det gjelder også en lovpålagt 
internasjonal beordringsplikt i forsvaret. 
                                                 
53 Ot.prop 60 2003-04 s.30 
54 Ot.prop 60 2003-04 s.26 
55 Hbrdl §1 
56 Hbrdl § 4-1 5.ledd 
57 Fpl § 12 
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I medhold av forsvarspersonelloven er det utarbeidet forskrift om tjenestegjøring i 
internasjonale operasjoner, der det blant annet er gitt utfyllende bestemmelser for 
tjenesteperioder, kvalifikasjonskrav m.m. Dette er i hovedsak materielle regler som det vil 
føre for langt å redegjøre for her, men det vil naturlig nok være forhold som må tillegges 
vekt i spørsmålet om beordringsrett i de situasjoner hvor forsvaret ikke har fulgt de krav til 
personellet som listes i bestemmelsene.58 
 
I Forsvarets personellhåndbok del E, gis det utfyllende retningslinjer og for internasjonal 
tjeneste. Ved uttak av personell skal det fokuseres på ”sikkerhet, lojalitet og integritet når 
det gjelder personen, avdelingen, oppdraget og Norge som deltakende nasjon”. Dette må 
ses på som en overordnet målsetting som gir lite veiledning.  
Av konkrete forhold nevnes det at ”vurderingen skal ta utgangspunkt i stillingens krav 
basert på militære tjenestebevis, tjenesteuttalelser, vitnemål, militært rulleblad, sivil 
kompetanse og sertifikater, sikkerhetsmessig-, fysisk- og helsemessig skikkethet. Dette er 
som teksten nevner et utgangspunkt, og kan derfor ikke være en uttømmende oppregning, 
og andre forhold kan dermed også komme i betraktning.  
Videre fremgår det også at der hvor aktuelle kandidater står likt skal den foretrekkes ”som 
ikke tidligere har tjenestegjort internasjonale operasjoner”. Dette pålegger forsvaret å spre 
belastningen internasjonal tjeneste medfører og betyr at gjentakende beordringer av samme 
personell kan komme i strid med forsvarets egne regler. Se nærmere om dette under avsnitt 
7.1.13 nedenfor. 
5.4.3 Fritak 
I henhold til forsvarspersonelloven kan personellet søke seg fritatt fra tjenestegjøring i 
internasjonale operasjoner når ”vektige helsemessige, velferdsmessige eller sosiale grunner 
tilsier det.”, hvor utfyllende bestemmelser er gitt i forskrift.59 Dette betyr at 
                                                 
58 Forskr 2004-12-10 nr.1643 
59 Fpl §§16 jfr.17 
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beordringsretten modifiseres, og at denne retten ikke er absolutt. Videre betyr dette at 
forsvaret plikter å behandle og ta stilling til denne type søknader.  
I forarbeidene er det ikke gitt utfyllende bestemmelser eller eksempler på hvilke grunner 
som kan gi grunnlag for fritak, og departementet henviser til at dette ”fremgår av lovtekst 
med merknader.” 60 Spørsmålet blir derfor videre hva som skal anses som ”vektige” 
grunner. 
 
I forskrift fremgår det at fritak fra disponering skal innvilges dersom, 
a) at søkerens helsemessige tilstand er av en slik art at tjenestegjøring i en 
internasjonal operasjon vil innebære en uforholdsmessig belastning for 
vedkommende 
b) at det på grunn av personlige forhold knyttet til søkeren selv eller vedkommendes 
nærmeste familie vil være urimelig å disponere vedkommende til tjeneste i en 
internasjonal operasjon 
c) at det på grunn av tidligere disponeringer utenlands vil innebære en 
ekstraordinær byrde for vedkommende å motta disponering til en internasjonal 
operasjon, eller 
d) at det foreligger andre vektige forhold som tilsier fritak fra tjenesteplikten.61 
 
Punkt a) til c), angir forhold som forsvaret plikter å vurdere i forhold til fritak. En nærmere 
fastlegging av hva som må anes som gyldig fritaksgrunn i disse tilfeller må underlegges en 
konkret vurdering i hvert enkelt tilfelle.  
I tillegg åpner punkt d) for at også andre grunner kan føre til fritak. I Fph del E, er det gitt 
ytterligere presiseringer, og hvor et fremgår at forholdet til sivile arbeidsgivere og 
skolegang ”normalt” ikke vil gi fritaksgrunn.62 Hvilke forhold som for øvrig kan føre til 
fritak gir ikke forskrift eller bestemmelser ytterligere veiledning i. Det er med andre ord 
                                                 
60 Ot.prp.nr.60 2003-04 s31 
61 FOR 2004-12-10 nr 1643 §19 
62 Fph del E s35 
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opp til forsvaret som arbeidsgiver å vurdere hvilke forhold som kan påberopes i forhold til 
fritak fra beordringsplikten. Se min drøfting angående dette i avsnitt 7 flg. nedenfor. 
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6 Styringsretten 
6.1 Begrep 
Selve arbeidsavtalen innebærer et underordningsforhold for arbeidstaker, som reguleres av 
lovgivning, tariffavtaler, avtalerettslige regler og sedvane. Arbeidsgivers styringsrett 
defineres som retten til å lede, fordele og kontrollere arbeidet samt retten til å inngå 
arbeidsavtaler og bringe dem til opphør.63 Styringsretten kan variere fra bransje til bransje 
og utvides eller innskrenkes etter avtale og kutyme. Den må sees i sammenheng med  
virksomhetens formål og i forhold til hvilke inngrep denne gjør ovenfor de ansatte.64  
6.2 Hjemmel 
Styringsretten kan være hjemlet i lovgivning, tariffavtaler og selve arbeidsavtalen. 
Arbeidsgivers styringsrett kom med i den første landsomfattende tariffavtale, 
Verkstedoverenskomsten, av 15.april 1907.65  
 
Av eksempler fra lovgivning kan nevnes Lov om ferie (ferieloven) av 29.april 1988 nr 21  
§6, hvor det fremgår at ” Arbeidsgiver skal i god tid før ferien drøfte fastsetting av 
feriefritid og oppsetting av ferielister med den enkelte arbeidstaker eller vedkommendes 
tillitsvalgte.. Oppnås ikke enighet, fastsetter arbeidsgiver tiden for ferien innenfor de 
grenser som følger av §§7-9.”  
Et av hovedformålet bak arbeidsmiljøloven er blant annet å sikre at arbeidsgiver sørger for 
et forsvarlig arbeidsmiljø under tilretteleggelsen, ledelsen og gjennomføring av arbeidet. 
Loven begrenser i noen grad arbeidsgivers styringsrett, men gjennom sin eksistens 
anerkjenner den samtidig at arbeidsgiver har en styringsrett.  
                                                 
63 Jakhelln s.48 
64 Dege s,10 
65 Dege s.10 
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Ansatte i staten er i større grad enn hva tilfellet er i det private, underlagt regler i lovverk 
og forskrifter. Et eksempel på lovfestet styringsrett i staten finnes blant annet i  
tjenestemannslovens § 12 hvor det heter at ” Embetsmann ved regjeringens kontorer og 
enhver tjenestemann er forpliktet til å finne seg i endringer i arbeidsoppgaver og 
omorganisering av virksomheten”. 
Det finnes også en langvarig rettspraksis som viser at styringsretten er akseptert av 
Høyesterett og kan således også sies å være hjemlet i kraft av et sedvanerettslig 
synspunkt.66   
6.3 Rammene for styringsretten 
Like klart som at arbeidsgiver har en styringsrett er det at denne retten er ikke er helt ”fri”. 
I Rt 2000 s.1609 i den såkalte Nøkk-saken uttalte Høyesterett at ” Arbeidsgiveren har i 
henhold til styringsretten rett til å organisere, lede, kontrollere og fordele arbeidet, men 
det må skje innenfor rammen av det arbeidsforhold som er inngått. Ved tolkingen og 
utfyllingen av arbeidsavtalene må det blant annet legges vekt på stillingsbetegnelse, 
omstendighetene rundt ansettelsen, sedvaner i bransjen, praksis i det aktuelle 
arbeidsforhold og hva som finnes rimelig i lys av samfunnsutviklingen”. 
Utviklingen på det arbeidsrettslige området spesielt i løpet av de siste hundre år med 
innføringen av arbeidstvistloven av 1915, har gått i retning av et stadig sterkere vern for 
arbeidstakere. En naturlig konsekvens av dette er også at arbeidsgivers styringsrett samtidig 
har blitt redusert. Et økende antall lover med arbeidsrettslig innhold, kombinert med 
organisasjonenes arbeidskamp, har ført til at forholdet rundt arbeidstakeren er stadig mer 
gjennomregulert . Samtidig har vedtakelsen av internasjonale konvensjoner og Norges 
ratifisering av disse hatt betydning for rekkevidden av arbeidsgivers styringsrett som 
omhandlet i avsnitt 4.5 ovenfor. 
6.3.1 Krav til saklighet 
Beslutninger om arbeidsforhold kan ha svært inngripende karakter for den enkelte og denne 
styringsretten må derfor underlegges et saklighetskrav som sikrer at arbeidstaker ikke blir 
                                                 
66 Rt.1977 s.902  
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utsatt for tilfeldigheter og usakligheter, som ikke kan begrunnes på en skikkelig og 
aktverdig måte. Et slikt saklighetskrav må i dag kunne oppstilles som et generelt 
arbeidsrettslig prinsipp.67   
Momentene som må vurderes i en saklighetsvurdering vil i stor grad være sammenfallende 
i privat og offentlig sektor. Vektleggingen kan imidlertid bli noe forskjellig ved at det i 
privat sektor i sterkere grad må gis rom for bedriftsøkonomiske hensyn. I tillegg er 
offentlige arbeidsforhold i større grad underlagt en arbeidsrettslig lovgivning hvor 
forvaltningsloven, særlover, forskrifter og instrukser gir føringer på hva som er relevante 
hensyn å ta i myndighetsutøvelsen.  
 
I arbeidsmiljøloven kommer kravet til saklighet til uttrykk på flere steder. I § 9-1 som 
omhandler arbeidsgivers rett til å gjennomføre kontrolltiltak i virksomheten fremgår det at 
dette bare kan gjøres dersom ”tiltaket har saklig grunn i virksomhetens forhold”. Videre 
stilles det i § 15-7, som krav til arbeidsgiver ved oppsigelse at arbeidstaker ikke kan sies 
opp med mindre det er ”saklig begrunnet i virksomhetens, arbeidsgivers eller arbeidstakers 
forhold.” Selve saklighetsvurderingen må foretas med utgangspunkt i en objektiv 
vurdering, men det er også klart at det må foretas en konkret vurdering av det enkelte 
forhold hvor partenes subjektive situasjon må tillegges betydelig vekt. Hvilke momenter 
som det saklig sett kan legges vekt på, må med andre ord finne sin løsning i det enkelte 
arbeidsforhold, med en balansert avveining av virksomhetens behov i forhold til de 
ulemper tiltakene medfører for den enkelte. Dersom bakgrunnen for flytting av arbeidstaker 
i realiteten er et forsøk på å kvitte seg med en brysom person vil dette ikke være et saklig 
hensyn. Kan derimot flyttingen begrunnes ut ifra bedriftens behov stiller saken seg 
annerledes.  
 
Fra rettspraksis er en dom fra arbeidsretten illustrerende.68 Et helikopterselskap vedtok å 
flytte en arbeidstaker fra sin base i Bodø som var overbemannet, til en base i Bergen som 
var underbemannet. Som hovedbegrunnelsen for å velge nettopp denne teknikeren fremfor 
                                                 
67 Jakhelln s.51 
68 ARD-2003 s.14 
 37
en annen, la arbeidsgiveren vekt på at vedkommende var en av hovedårsakene til et dårlig 
samarbeidsklima ved basen i Bodø, og at flygerne var skremt over teknikerens oppførsel og 
gradvis mistet tillit til ham. Arbeidsretten fant at beordringen var saklig begrunnet og 
uttalte at, ”Utgangspunktet må således være at en arbeidstakers individuelle forhold ikke i 
seg selv kan begrunne beordringsadgang. Ved utvelgelsen av hvem som skal beordres til en 
annen base, må imidlertid bedriften kunne ta hensyn som går ut over de rent driftsmessige, 
og legge vekt på visse individuelle forhold”, og videre ” Ut fra den ekstraordinære 
karakter de nevnte problemene i tilknytning til As forhold hadde, finner Arbeidsretten at 
HS hadde saklig grunn til å legge utslagsgivende vekt på dem ved utvelgelsen av hvilken 
arbeidstaker som skulle beordres fra Bodø til Bergen”.  
Dette viser at individuelle forhold som normalt ikke ville vært saklig å ta hensyn til, kan bli 
det når man veier dette opp imot bedriftens behov. Retten la i tillegg vekt på at det hadde 
vært en ryddig saksbehandling over flere år for å finne løsninger for å ivareta teknikerens 
situasjon. 
 
Av annen rettspraksis fra privatrettslige forhold hvor retten vurderer saklighetskravet kan 
nevnes en dom fra Arbeidsretten av 1980 s.42. som referert til under avsnitt 2.4 ovenfor. 
Her fant retten at flyttingen av arbeidsstedet var bygget på saklige hensyn. ” Retten finner 
også at Ka-La-Hus A/S hadde saklig grunn til å overføre Delebekk til byggeplassen i 
Vestby fremfor å la ham fortsette i Prestebakke i oppsigelsestiden. Det dreide seg bare om 
en måneds arbeid, og ulempene med å pendle mellom Halden og Vestby i denne korte tiden 
kunne neppe ha vært noen særlig stor belastning for Delebekk. Når bedriftens ledelse 
vurderte ham slik at han kunne gjøre mer nytte for seg i Vestby enn i Prestebakke, var dette 
etter rettens oppfatning en vurdering han måtte avfinne seg med.  
I vurderingen av sakligheten legger retten vekt på varigheten av forflyttingen, ulempene 
som dette medførte, bedriftens nyttevurdering og vedkommendes kvalifikasjoner. Dette var 
saklige hensyn som bedriften hadde rett til å vektlegge ved vurderingen av hvor 
vedkommende måtte arbeide.  
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I Rt. 2001 s.418 som omhandlet arbeidsgivers rett til å fastsette fremmøtested i forbindelse 
med beregning av arbeidstid, uttalte Høyesterett om saklighetskravet at ” Styringsretten 
begrenses imidlertid også av mer allmenne saklighetsnormer. Utøvelse av arbeidsgivers 
styringsrett stiller visse krav til saksbehandlingen, det må foreligge et forsvarlig grunnlag 
for avgjørelsen, som ikke må være vilkårlig, eller basert på utenforliggende hensyn. 
I denne saken fant HR at det ikke forelå usaklig forskjellsbehandling og begrunnet dette 
med at det var foretatt en ”forsvarlig prosess” basert på en ”organisasjonsendring” med 
bakgrunn i ”driftsmessige behov”. At noen arbeidere fikk lengre vei fra inngangsporten til 
fremmøtestedet kunne ikke medføre en vilkårlig eller usaklig forskjellsbehandling av 
arbeidstakerne. Dette viser at arbeidsgivers styringsrett er omfattende så lenge de er basert 
på de behov bedriften måtte ha for å organisere seg på en hensiktsmessig måte. 
  
I offentlige tjenesteforhold følger saklighetskravet uansett av de alminnelige 
forvaltningsrettslige regler. I utgangspunktet er avgjørelse som gjelder ansettelse, 
oppsigelse, suspensjon, avskjed eller forflytting av offentlig tjenestemann, et enkelvedtak 
og må derfor følge forvaltningslovens regler om saksbehandling.69 
I forsvaret kommer arbeidsgivers styringsrett klart til uttrykk gjennom 
forsvarspersonellovens § 7 hvor fremgår det at ” Yrkesbefal og avdelingsbefal plikter å la 
seg disponere til stilling i Norge og i utlandet. Befal og vervede mannskaper plikter å rette 
seg etter de krav til endringer i tjenesten og forflytninger som måtte bli nødvendige på 
grunn av organisasjonsendringer i Forsvaret.”  
Styringsretten i forsvaret er temmelig omfattende og går lenger enn i mange andre 
arbeidsforhold. Spørsmålet blir videre om disponering i medhold av forsvarets personellov 
er å anse som enkeltvedtak i henhold til forvaltningsloven. Temaet er ikke berørt verken i 
forsvarets  personellov, tjenestemannsloven eller noen av forarbeidene. Det er imidlertid 
uttalelser i juridisk teori som peker i retning av at også forflytning av militære tjenestemenn 
er å anse som enkeltvedtak.70 Jeg kan heller ikke se reelle grunner for at forsvarets 
                                                 
69 Forvl § 2 2.ledd 
70 Se Fanebust s.26 hvor ”Vedtak om forflyting i samsvar med gjeldende befalsordning i Forsvaret er 
enkeltvedtak etter forvl § 2 2.ledd 
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personell ikke skal være omfattet av forvaltingslovens regler. Det er derfor mye som taler 
for at også forsvarets personell i utgangspunktet er omfattet av forvaltningslovens regler. 
Dersom det er gitt avvikende regler i forsvarspersonellov og i forskrift som gis i medhold 
av denne lov må imidlertid disse gå foran forvaltningsloven etter prinsippet om lex 
specialis. 
6.4 Likebehandling 
Styringsretten begrenses også av et omfattende likebehandlingskrav. Dette kravet står for 
så vidt på egne ben, men kan også sees på som en del av et alminnelig saklighetskrav.  
De lovfestede likebehandlingskrav i arbeidsmiljøloven kapittel 13 innebærer at en 
arbeidstaker ikke kan forskjellsbehandles på bakgrunn av ”politisk syn, medlemskap i 
arbeidstakerorganisasjon, seksuell orientering, funksjonshemming eller alder”.71  
Dette betyr som utgangspunkt at arbeidsgiver ikke kan ta hensyn til slike forhold i 
utøvelsen av arbeidsgiver funksjonen. Dette utgangspunktet må allikevel modifiseres noe 
når en forskjellsbehandling kan knyttes til et saklig formål. I Rt.1986 s.1250 godtok 
Høyesterett at søkere til stillinger ved Diakonhjemmets sosialhøyskole kunne spørres om 
livssyn i forbindelse ansettelser. I Diakonhjemmets personalpolitiske retningslinjer 
fremgikk det at hovedtyngden av de ansatte innenfor en bestemt kategori skulle være 
bekjennende kristne. Så lenge retningslinjene kunne forankres i institusjonens formål ble 
ordningen kjent gyldig.  
6.4.1 Likestilling  
Av arbeidsmiljøloven fremgår det at virksomheten ”skal innrettes for begge kjønn”.72 
Ordlyden oppstiller for så vidt ikke noe krav om full likestilling og for å finne ut hva som 
ligger i ”innrettes” må loven tolkes. Det fremgår av forarbeidene til loven at bestemmelsen 
gir uttrykk for det som i dag må tas som en selvfølge i norsk arbeidsliv, nemlig kravet om 
full likestilling.73 At arbeidsplassen skal ”innrettes” for begge kjønn har som formål å sikre 
                                                 
71 Jfr aml.§ 13-1 1.ledd 
72 Jfr.aml § 4-1 3.ledd 
73 Se Ot.prop nr.49 2004-2005 s.113 
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en praktisk tilretteleggelse av arbeidsplassen slik at kjønnenes fysiske ulikheter ikke skal 
være noe hinder for å ta arbeid i virksomheten. Her må det imidlertid bemerkes at 
arbeidsmiljøloven ikke gjelder for alle arbeidsforhold som tidligere nevnt under avsnitt 4.3. 
 
Likestillingsloven som har til formål å bedre kvinners stilling gjelder derimot på alle 
områder unntatt for indre forhold i trossamfunn.74 Ved kongelig resolusjon av 9.mars 1979 
ble også kvinners tjeneste i forsvaret unntatt innenfor de rammer Stortinget fastsatte. Fra 
1.januar 1985 vedtok imidlertid Stortinget full yrkesmessig likestilling mellom kjønnene i 
forsvaret. Som utgangspunkt forbyr Likestillingsloven all direkte og indirekte 
forskjellsbehandling av kvinner og menn.75 Direkte forskjellsbehandling defineres i loven 
med handlinger som,  
 
1) ”stiller kvinner og menn ulikt fordi de er av forskjellig kjønn”  
2) ”setter en kvinne i en dårligere stilling enn hun ellers ville ha vært på grunn av 
graviditet eller fødsel, eller setter en kvinne eller en mann i en dårligere stilling enn 
vedkommende ellers ville ha vært på grunn av utnyttelse av permisjonsrettigheter som 
er forbeholdt det ene kjønn.” 
 
Indirekte forskjellsbehandling defineres som ”enhver tilsynelatende kjønnsnøytral handling 
som faktisk virker slik at det ene kjønn stilles dårligere enn det annet”.76 Hensikten med 
forbudet mot direkte diskriminering er å sikre at det ikke skjer en formell 
forskjellsbehandling av kjønnene, mens forbudet mot indirekte diskriminering skal hindre 
at virkningen av ellers kjønnsnøytrale bestemmelser i praksis blir diskriminerende. 
Eksempel på indirekte diskriminering kan være at det f.eks stilles andre betingelser til 
deltidsansatt en heltidsansatte, dersom hovedtyngden av deltidsansatte for eksempel er 
kvinner og dermed vil ramme denne gruppen spesielt. På samme måte som i 
arbeidsmiljøloven modifiseres forbudet mot diskriminering på bakgrunn av kjønn, ved at 
                                                 
74 Jfr lstl § 2 
75 Likestl § 3 1.ledd 
76 Likestl § 3 2. og 3.ledd 
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indirekte diskriminering kan være tillatt dersom det blir foretatt på et saklig grunnlag.77 
Ulik behandling av kjønnene kan også tillates dersom det gjøres med bakgrunn i å fremme 
likestillingslovens formål, nemlig å sikre likestilling og samtidig fremme kvinners stilling.  
Direkte diskriminering kan også tillates dersom det av åpenbare grunner må kreves et 
bestemt kjønn for å bekle en bestemt stilling. Eksempel på dette kan være at det søkes etter 
en mannlig hovedrolleinnehaver på film.  
6.4.2 Diskriminering 
Diskrimineringsloven har til formål ” å hindre diskriminering på grunn av etnisitet, 
nasjonal opprinnelse, avstamning, hudfarge, språk, religion og livssyn.” og gjelder på alle 
samfunnsområder med unntak av familieliv og personlige forhold.78 På samme måte som 
for likestillingsloven forbyr den både direkte og indirekte diskriminering men modifiseres 
der hvor forskjellsbehandling kan begrunnes ut ifra et saklig formål.79 I forarbeidene til 
loven fremgår det at krav til beherskelse av norsk språk i en del arbeidsrettslige 
sammenhenger ikke kan sies å være usaklige hensyn. Det samme gjelder krav som stilles til 
bekledning ved f.eks bruk av spesielle hodeplagg med hygieniske eller sikkerhetsmessige 
begrunnelser.80 Kravet er som nevnt at begrunnelsen må finnes ved en konkret og saklig 
vurdering sett opp imot virksomhetens behov. Det er inntatt en reservasjon i loven der hvor 
forskjellsbehandlingen uansett vil være for inngripende i forhold til den enkeltes etnisitet, 
religion mv.81 Da kan forskjellsbehandling ikke godtas under noen omstendighet. Dette må 
da uansett følge som en konsekvens av en saklighetsvurdering hvor dette blir et moment i 
vurderingen.  
                                                 
77 Likestl § 3 4.ledd 
78 Diskrl §§ 1 og 3. 
79 Diskrl § 4 
80 Ot.prop nr 33 2004-05 s.136 flg. 
81 Diskrl § 4 4.ledd 
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6.4.3 Internasjonale konvensjoner 
Vern mot diskriminering og krav om likebehandling må sees som en grunnleggende 
menneskerettighet som gjenspeiler samfunnets grunnleggende og likeverdsbaserte 
menneskesyn.82  
Norge har som nevnt under avsnitt 4.2.4, ratifisert en rekke konvensjoner og traktater av 
betydning på det arbeidsrettslige området. Enkelte konvensjoner setter bare minstekrav som 
landene må oppfylle men overlater samtidig til landene å utarbeide lovene, som da står fritt 
til å gå lenger enn de krav som oppstilles i konvensjonen. Et eksempel på dette er de 
konvensjoner som er utformet gjennom samarbeid i Den internasjonale arbeidsorganisasjon 
(ILO).83  
 
Av internasjonale konvensjoner nevner jeg her Den europeiske menneskerettskonvensjon 
(EMK) art.14 som forbyr diskriminering på bakgrunn av ”kjønn, rase, farge, språk, politisk 
eller annen oppfatning, nasjonal eller sosial opprinnelse, tilknytning til en nasjonal 
minoritet, eiendom fødsel eller annen status”. Oppregningen er ikke uttømmende og 
enhver usaklig forskjellsbehandling rammes med hensyn til konvensjonens bestemmelser, 
uansett grunnlag.84 På samme måte som ved norske rettsregler rammer den ikke enhver 
forskjellsbehandling, men den som er ikke baseres på et saklig grunnlag. 
 
FNs rasediskrimineringskonvensjon av 1966 art.1 og 2, pålegger alle medlemsland å hindre 
enhver form for rasediskriminering og sørge for en effektiv håndhevelse av disse 
rettighetene art.6. Videre pålegger FNs konvensjon om sivile og politiske rettigheter (SP) 
av 1966 art.26 statene å sørge for at alle har lik rett til beskyttelse av loven, uten noen form 
for forskjellsbehandling. Lovgivningen i statene skal forby enhver form for 
forskjellsbehandling og sikre alle likeverdig og effektiv beskyttelse. Denne bestemmelsen 
                                                 
82 Jakhelln s 65 
83 Eckhoff/Helgesen s 287 
84 Møse s.97 
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er tolket slik at den ikke bare gjelder SP, men er helt generell og også omfatter 
økonomiske, sosiale og kulturelle rettigheter.85  
 
Av spesiell betydning på arbeidsrettens område er ILO-konvensjon nr.111 av 1958 art.1, 
som forbyr diskriminering på bakgrunn av rase, hudfarge, kjønn, religion, politisk 
oppfatning, nasjonal eller sosial bakgrunn på arbeidsrettens område. I art.2 fremgår det at 
”Each member for wich this convention is in force undertakes to declare and pursue a 
nation policy designed to promote, by methods appropriate to national conditions and 
practice, equality of opportunity and treatment in respect of employment and occupation, 
with a veiw to eliminating any discrimination in respect thereof”.  
Dette pålegger medlemslandene å sørge for ivaretakelse av arbeidstakerenes rettigheter, 
basert på nasjonale regler som skal sørge for praktisering av likebehandling og gi like 
muligheter på arbeidsmarkedet. Bestemmelsen oppstiller et likhetsprinsipp for alle 
beslutninger i arbeidsforhold, som må følges av norske myndigheter. 
                                                 
85 Møse s.97 
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7 Drøfting 
I den videre behandlingen av oppgaven, vil jeg med bakgrunn i det ovenstående, drøfte 
hvilke momenter forsvaret som arbeidsgiver har saklig grunn til å legge vekt på i 
utvelgelsen av personell som skal gis beordring til nytt tjenestested. Jeg vil prøve å belyse 
dette med eksempler og gi en vurdering av hvilken vekt disse momentene bør ha.  
Jeg vil også se på hvilke momenter arbeidstakeren saklig sett må kunne påberope seg i 
forhold til å begrense beordringsretten. I en slik vurderingen vil det være av betydning om 
personellet beordres etter egen søknad og villighet, eller om personellet beordres mot sin 
vilje. Kravene til saklighet må sannsynligvis veie tyngre i sistnevnte tilfeller da dette er 
langt mer inngripende for den enkelte.  
7.1.1 Sosiale forhold 
Med sosiale forhold mener jeg i denne sammenheng private anliggender som i 
utgangspunktet ikke kan relateres til arbeid. Dette kan være ting som nettverk i form av 
vennegjenger, verv i frivillige organisasjoner, politiske organisasjoner, sykdom med mer.     
I utgangspunktet er dette forhold av frivillig og privat art, som det ligger utenfor 
arbeidsgivers ansvar eller rett til å vurdere. For den enkelte vil imidlertid slike forhold 
kunne være svært avgjørende for allmenn trivsel, og kan ha nær sammenheng med hvordan 
den enkelte fungerer i en arbeidssituasjon. Dette betyr at arbeidsgiver som utgangspunkt vil 
være tjent med at det tas slike hensyn men plikten kan ikke være like omfattende. 
Den enkeltes engasjement på fritiden er naturlig nok av svært ulik karakter og således av 
svært ulik betydning. Der enkelte lett finner nye omgangsvenner og nye oppgaver vil andre 
i større grad slite med å opparbeide seg nye kontakter.  
At arbeidstaker påberoper seg slike sosiale forhold og at arbeidsgiver i noen grad tillegger 
disse vekt, kan i utgangspunktet ikke sies å være usaklig når det begrunnes med behovet for 
å ivareta den enkeltes velferd. I Rt.1976 s.614 ble en søker ansatt som vaktmester til tross 
for at han ikke var innstilt til stillingen. Årsaken var at ansettelsesutvalget hadde lagt vekt 
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på at søkeren hadde en syk ektefelle og mindreårige barn og hadde behov for et arbeid som 
kunne gi bedre muligheter for oppfølging i hjemmet. Høyesterett fant at ansettelsen var 
gyldig og at det ikke var usaklig å ta sosiale hensyn i vurderingen. Det problematiske var 
imidlertid at ikke alle søkernes sosiale forhold hadde blitt vurdert da det var klart at også 
andre søkere hadde sosiale forhold som kunne tale i deres favør. Dette mente HR var 
”uheldig” men ikke tilstrekkelig til å kjenne ansettelsen ugyldig. Saken dreier seg om en 
ansettelse, men viser allikevel at arbeidsgiver i noen grad er berettiget til å ta sosiale 
hensyn i en utvelgelsesprosess.86 
Hvis arbeidsgiver derimot foretar en utvelgelse på bakgrunn av at vedkommende har et 
spesielt verv innen et politisk parti som tradisjonelt regnes som et ”forsvarsvennlig” parti, 
vil det være klart bli usaklig. Det vil heller ikke være et aktverdig argument som 
arbeidsgiver kan legge vekt på, dersom en ansatt nekter å etterkomme en beordring til 
Finnmark på grunn av at man ikke liker samer.  
Hvor stort hensyn arbeidsgiver kan tillegge sosiale forhold vil naturlig nok være forskjellig 
ut fra den enkeltes situasjon og hvilke grunner som påberopes. Det må allikevel være 
rimelig klart at i valget mellom å beordre A eller B til nytt tjenestested kan forhold av 
denne art ikke kan tillegges avgjørende vekt men kan bli utslagsgivende hvor kandidatene 
ellers står likt. Det må være en høyst frivillig og personlig sak hvorvidt man ønsker å 
involvere seg i sosiale forhold på fritiden. Et liv uten særlig deltakelse i samfunnslivet må 
være like verdifullt og i utgangspunktet likebehandles i forhold til en som har kalenderen 
full.  
7.1.2 Nære relasjoner 
Med nære relasjoner tar jeg utgangspunkt i den nære familie som ektefeller, samboere, 
barn, kjærester. Men også andre relasjoner som nærstående slektninger og omsorgspersoner 
kan være relevante.  
Som utgangspunkt må det være klart at slike relasjoner og hensynene til disse, må være 
relevant i forbindelse med spørsmål om beordringsrettens rekkevidde.  
                                                 
86 Se også Rt.1968 s283  
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For det første vil den enkeltes sivile status være av betydning. Er man enslig er man også i 
utgangspunktet mer fleksibel ved at man som regel ikke har flere å ta hensyn til, eller flere 
som blir berørt av arbeidsgivers disponeringsadgang. Det må allikevel være klart at en 
beordring ikke kan begrunnes med at man er enslig og ikke har barn. I praksis vil en slik 
begrunnelse innebære en straff for enslige og kan neppe være et saklig hensyn som 
arbeidsgiver kan legge vekt på.87 Utgangspunktet må således tas i at alle stiller likt. Nære 
relasjoner må derfor påberopes av den enkelte og brukes for å begrense en ellers vid 
beordringsrett, eller bli påberopt som et argument for å oppnå en beordring til et sted hvor 
relasjonen lettere kan ivaretas. Med våre samfunnsnormer som i stor grad baseres på vernet 
om familie og ekteskap, vil derfor hensynet til barn og ektefelle veie tyngre, enn for 
eksempel forholdet til fjernere slektinger og kjærester. Dette kan være relevante forhold 
som i noen grad kan begrense beordringsretten. 
 
Det er normalt slik at en familie kan velge å følge med på ”lasset”, når en beordringsplikt 
betyr at vedkommende må bytte tjenestested. Det kan allikevel tenkes situasjoner hvor en 
ektefelle eller partner vil kunne slite med å få seg arbeid innenfor rimelig nærhet av sitt nye 
bosted, og at familiens totale situasjon dermed vil bli ekstra tyngende.  
Motsatt kan man tenke seg at partneren får tilbud om en attraktiv jobb, eller helt enkelt en 
jobb, et helt annet sted i landet. Dette kan naturligvis være et saklig argument i forhold til 
den enkeltes beordringsplikt, men må etter min mening tillegges liten vekt da det må som 
utgangspunkt være opp til familien å velge livssituasjon ut ifra de muligheter som til 
enhver tid finnes.   
   
Forhold knyttet til barn eller nærstående med spesielle behov vil også kunne påberopes som 
saklige hensyn. Dersom det for eksempel kan dokumenteres at et barn etter stor 
sannsynlighet blir påført skade som en følge av foreldrenes plikt til å ta arbeid på nytt 
tjenestested må dette være et relevant forhold som må tillegges stor vekt. Eksempel her kan 
være adferdsvansker, rusmisbruk og lignende som krever tett oppfølging fra foreldrene. 
                                                 
87 Jakhelln s51 
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Kan det imidlertid dokumenteres at barnet eller vedkommende kan gis tilfredsstillende 
tilbud på annet sted eller på annen måte vil argumentet måtte tillegges liten vekt, eventuelt 
falle bort.  
Lever foreldrene atskilt kan en beordring vanskeliggjøre besøksrett og lovpålagt 
omsorgsplikt, og dette må  arbeidsgiver i tilfelle ta hensyn til i utøvelsen av 
beordringsretten. 
 
Hvilken vekt som må tillegges ulike forhold i nære relasjoner avhenger av forholdet i den 
konkrete situasjonen. Å påberope seg fritak for beordring på bakgrunn av et treneransvar 
for datterens fotballag kan selvfølgelig ikke tillegges særlig vekt. Det samme må gjelde 
hvis det bare er snakk om en uttalt subjektiv motvilje mot at familiemedlemmet må flytte 
tjenestested. Andre forhold kan begrense beordringsretten betraktelig og spesielt dersom de 
kommer inn under reglene om fritak under avsnitt 5.4.3 ovenfor.  
Dersom arbeidsgiver har ordninger som legger til rette for pendling, med for eksempel 
gratis og hyppige hjemreiser, kan dette bidra til at byrdene for den enkelte reduseres. Se 
nærmere under punkt 7.1.6.  
7.1.3 Kjønn 
Kan det dokumenteres at forsvaret har lagt vekt på arbeidstakerens kjønn er ikke dette bare 
et usaklig hensyn, men kan også være direkte lovstridig jfr avsnitt 6.4.2 ovenfor.  
Dersom kvinners disponeringsadgang i utgangspunktet er lik mannlige arbeidstakeres, men 
at kvinners muligheter begrenses av at forholdene for eksempel ikke er lagt til rette for 
kvinners deltakelse, kan dette være lovstridig.  
 
Saksbehandlingen kan heller ikke være preget at det for eksempel er saksbehandlere som 
ikke ønsker kvinners deltakelse i forsvarets styrker. Et slikt begrunnelse må naturligvis 
være usaklig. Når det gjelder kvinners deltakelse i internasjonale operasjoner kan forholdet 
bli mer komplisert. Som utgangspunkt må det være klart at kvinner skal ha lik rett til å 
delta overalt hvor norske styrker er representert. Spørsmålet blir derfor om det skal tas 
hensyn til at vertslandet har et dominerende kvinnesyn som ikke er forenlig med vårt. Det 
kan tenkes at kvinners tjenestegjøring i slike land, fører til forhøyet risiko både i forhold til 
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overgrep mot egen person, og øket risiko for avdelingen som helhet. Det har også vært 
tilfeller hvor FN-styrker har lagt restriksjoner på kvinners deltakelse i spesielle oppdrag.  
Det må imidlertid være klart at det skal mye til før kjønn kan være avgjørende for 
beordringsrettens rekkevidde, og kjønn kan normalt ikke være relevant jfr krav til 
likebehandling under avsnitt 6.4 ovenfor.      
7.1.4 Økonomiske forhold  
Kan arbeidstaker dokumentere at en beordring vil medføre ekstrautgifter i den grad at 
personlig økonomi blir satt i fare må det kunne påberopes som et relevant argument. 
Økonomiske problemer som er selvforskyldte vil normalt være mindre grunn å ta hensyn 
til, i forhold til akutte og forbigående problemer på grunn av uforutsette forhold. 
Økonomiske problemer med bakgrunn i for eksempel sykdom vil imidlertid kunne veie 
tyngre enn et forhold arbeidstakeren bevisst har satt seg selv i. Kan det i tillegg 
dokumenteres at økonomiske problemer vil gå ut over barn, vil det naturlig nok gi større 
vekt til argumentasjonen.   
 
Forsvaret følger statens lønnsregulativ med lokale tillegg for ulike tjenestestillinger. En 
arbeidsgiver kan naturligvis ikke begrunne en beordring med at lønnen er bedre i ny jobb. 
En slik begrunnelse må være klart usakelig og forholdet til lønn må det være opp til den 
enkelte å ta standpunkt til. Likeledes kan ikke en arbeidstaker nekte beordring til for 
eksempel en stabsfunksjon med begrunnelsen at han da vil tjene dårligere og ikke få de 
tilleggene som følger av en operativ tjeneste.  Forsvaret som arbeidsgiver har normalt gode 
ordninger som for eksempel beordringstillegg, utenlandstillegg, og tilsvarende, som har til 
hensikt å kompensere for økte kostnader som følge av beordringer. Dette må være 
relevante forhold som må tillegges vekt i spørsmål av økonomiske karakter og som kan gi 
arbeidsgiver en romsligere ramme i forhold til en beordringsrett.88 Hensynet til den 
enkeltes privatøkonomi må derfor generelt tillegges liten vekt. 
                                                 
88 Jakhelln s272 
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7.1.5 Velferdsordninger og kommunikasjon 
Forsvaret har et velferdssystem som skal bidra til å avhjelpe de negative konsekvensene 
som beordringsretten innebærer. Den teknologiske utviklingen som har foregått innenfor 
mobil- og internettsektoren og ført til at tilgjengeligheten er nesten ubegrenset, hvor 
forhold kan varsles og avklares i løpet av kort tid. Dersom en beordring får den konsekvens 
at en familie periodevis må leve atskilt, er muligheten for å opprettholde kontakten med 
hjemmet allikevel mye større enn før. Dette betyr også at en beordring til et annet 
tjenestested i de fleste tilfeller blir langt mindre byrdefull i dag enn tidligere. Som nevnt 
under punkt 7.1.1 må atskillelse fra familie og hjem være relevante og saklige hensyn som 
begrenser beordringsretten. Gode velferdsordninger generelt og på det aktuelle 
tjenestestedet spesielt, vil sammen med gode kommunikasjonsmuligheter være relevante 
hensyn som i mindre grad en tidligere, begrenser arbeidsgivers beordringsrett. Det kan 
naturlig nok være stor forskjell på ulike tjenestesteder og dette må da sees opp imot den 
enkeltes behov for kontakt med hjemmet.  
Spesielt vil dette gjøre seg gjeldende for utenlandsbeordring som jeg kommer tilbake til 
under avsnitt 7.1.13 nedenfor. 
7.1.6 Reisevei/avstand 
Ved beordring til et nytt tjenestested er det klart at avstanden vil være avgjørende for hvor 
belastende en beordring oppleves. Utbygging av vei og kommunikasjonslinjer fører i de 
fleste tilfeller til stadig kortere reisetid. Dette igjen betyr at argumentet om reisevei får 
stadig mindre relevans og vekt. Her må det være den faktiske reisetiden som må tillegges 
avgjørende vekt og ikke antall kilometer. Derfor kan for eksempel en beordring fra 
Gardermoen til Trondheim være mindre belastende på grunn av hyppige flyavganger, enn 
en beordring fra Gardermoen til Dombås. En beordring mellom to tjenestesteder i Oslo vil 
naturligvis ikke kunne sies å være særlig belastende. Det samme må gjelde flytting mellom 
to skip i marinen som tilhører samme base. Har det ene skipet base i nord – Norge, vil det 
naturlig nok bety lengre reisevei hvis man har bosted i ved en base i Bergen. Men er man 
først stasjonert på et skip vil jo muligheten til å reise hjem i perioder være stekt begrenset 
uansett.  
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Det må således være klart at beordringsretten innenlands i liten grad påvirkes av reisevei. 
Dette må imidlertid særlig vurderes opp imot forhold som er redegjort for under avsnitt 
7.1.1 og 7.1.2 ovenfor mht omsorg for barn. I slike situasjoner må forholdet til reisevei og 
avstand tillegges betydelig vekt. For utenlandsbeordring se avsnitt 7.1.13 nedenfor.  
7.1.7 Kvalifikasjoner 
Gjennom den grunnutdanning som gis i forsvaret og erfaringen den enkelte opparbeider seg 
i løpet av tjenestetiden forutsettes det at personellet er kvalifisert til å bekle de fleste 
stillinger som ikke har spesialist funksjoner. I løpet av de siste 10-20 år har imidlertid 
forsvaret gjennomgått store endringer med hensyn til organisasjon, taktikk og utrustning. 
Ikke minst har den internasjonale dimensjonen med stadig sterkere internasjonalt 
engasjement ført til at for eksempel kravene til språk har blitt betydelig skjerpet. Videre er 
trusselen den enkelte møter i sin tjeneste langt mer kompleks. For å ivareta egen sikkerhet 
må den enkelte ha kunnskaper om risikoen for sykdommer, faren for skader som følge av 
forurensninger, strålefare, terrorvirksomhet med mer. Har ikke personellet tilstrekkelig 
kompetanse og kunnskaper for å takle en arbeidssituasjon, må det være klart at 
arbeidsgivers beordringsrett begrenses.  
Her må forsvaret ha for øye at mange av dagens offiserer har fått sin grunnutdanning for 
mange år tilbake. Mange er plassert og har fungert i sine stillinger over mange år, hvor 
mulighetene for faglig oppdatering utover eget arbeidsfelt er begrensede. Tilstrekkelig 
kursing og opplæring før annen og spesielt risikofylt tjeneste påbegynnes, må derfor 
oppstilles som et ubetinget krav. Kravet til opplæring øker selvsagt i takt med 
vanskelighetsgraden av den enkelte stilling.  
 
Mange stillinger i forsvaret kan naturlig nok innebære hard fysisk belastning. For mange 
stillinger kreves det også minimumskrav i form fysisk form og skikkethet. Forsvaret har 
derfor et system hvor de gjennomfører årlige fysiske tester som skal kartlegge den fysiske 
kapasiteten. Det kan derfor ikke være usaklig at forsvaret legger vekt på dette i valget 
mellom A som ikke har oppfylt de fysiske krav, i forhold til B som ikke har gjort det. 
Dersom personell blir beordret på tross av forsvarets egne krav til fysisk form kan dette 
være et moment som taler for feil i saksbehandlingen.  
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Spørsmålet blir videre om personellet kan unngå beordring ved å bevisst unnlate å 
gjennomføre fysisk test, eller bevisst levere dårligere resultater. Kan et slikt forhold 
dokumenteres kan selvsagt ikke en beordring på tross av dette være usaklig. Er forholdet 
ikke dokumentert må dette bli en avveining i det konkrete tilfellet sett opp imot den stilling 
som skal besettes.  
Kvalifikasjoner må med andre ord være relevante forhold som i enkelte tilfeller må 
tillegges stor vekt.  
7.1.8 Personlige egenskaper 
Med personlige egenskaper mener jeg her faktorer som holdninger, uttrykte meninger, 
modenhet, oppførsel, intelligens med mer. Som utgangspunkt må jo forsvaret som 
arbeidsgiver velge ut det personellet som er best egnet til sine stillinger. I en slik vurdering 
må den enkeltes personlige egenskaper i noen grad være hensyn som arbeidsgiveren har 
rett til å vektlegge. En utvelgelse basert på slike egenskaper vil imidlertid i stor grad være 
skjønnsmessige og de stiller derfor ekstra krav til saklighet.  
Her kommer også hensynet til ytringsfrihet og meningsfrihet sterkt inn i bildet. Velger man 
for eksempel å beordre en person vekk fra en avdeling som har en andel av kvinner, på 
bakgrunn av at vedkommende er kritisk til kvinners deltakelse i forsvaret, kan ikke dette 
være saklige hensyn. Det samme gjelder for avdelinger med innslag av mørkhudede selv 
om vedkommende har uttrykt at norsk innvandringspolitikk er for liberal. Videre kan man 
heller ikke ta hensyn til om en person har uttalt seg kritisk til budsjettbevilgningene i 
forsvaret og generelle politiske oppfatninger. Her kommer imidlertid arbeidstakers 
lojalitetsplikt inn i bildet, men det er for så vidt et annet forhold.  
 
Videre kan det neppe legges vekt på at en person er generelt utrivelig, og lite sympatisk så 
lenge vedkommende ellers skjøter sin jobb tilfredsstillende. Det må altså noe mer til før 
arbeidsgiver kan ta hensyn til vedkommendes personlige meninger.  
Har derimot en arbeidstaker uttrykt rasistiske holdninger kan det være et saklig hensyn ved 
for eksempel utvelgelse av personell til utenlandstjeneste. Spesielt dersom vedkommendes 
holdninger er av en slik art at det kan oppfattes som støtende for befolkningen i landet, eller 
sette vedkommendes eller avdelingens sikkerhet i fare. Dette samsvarer også med forskrift 
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til forsvarspersonelloven89, samt de retningslinjer forsvaret selv har gitt for deltakelse i 
internasjonale operasjoner90. 
Store samarbeidsproblemer kan også i bestemte sitasjoner være saklige hensyn å ta jfr. dom 
i arbeidsretten av 2003 s.14 omtalt i avsnitt 6.3.1 ovenfor. Blir for eksempel sikkerheten til 
personellet i en avdelig truet på bakgrunn av samarbeidsproblemer mellom sjef og 
nestkommanderende, kan dette være et moment det kan være relevant å ta hensyn til. 
 
Videre kan bristende tillit til arbeidstaker være et moment som må vurderes i forhold hvor 
dette gjør seg særlig gjeldende. I Rt.1988 s.664 fant ikke Høyesterett at en oppsigelse av en 
sivilt ansatt håndverker var ugyldig. Hans arbeid bestod blant annet av oppussing av 
offisersboliger hvor befalets hustruer ofte var hjemmeværende på dagtid. Vedkommende 
ble i forkant av oppsigelsen dømt for voldtekt og dette medførte at hans tillitsforhold ble 
ansett for å være varig og svekket. I tillegg ble det vektlagt at et godt tillitsforhold var 
avgjørende for den type arbeid. I forsvaret som fortsatt er sterkt mannsdominert, må 
hensynet til kvinner gis ekstra oppmerksomhet for å skape den trygget og tillit som er 
nødvendig for gode arbeidsforhold. Under feltforhold hvor tid og rom ikke alltid gir de 
samme muligheter for å ivareta forskjellene mellom kjønnene og hvor man nødvendigvis 
vil komme tett på sine kolleger, er klart at en sak som forannevnte vil være saklig og må 
tillegges stor vekt. 
I utgangspunktet kan personlige egenskaper ha relevans for beordringsrettens rekkevidde, 
men forholdet bør være av alvorlig art før dette kan gis særlig vekt. 
 
7.1.9 Biarbeid 
Med biarbeid mener jeg i denne sammenheng betalte verv eller annet arbeid som ikke har 
tilknytning til arbeidsforholdet i forsvaret. Det kan være situasjoner hvor en arbeidstaker vil 
motsette seg en beordring på grunn av hensynet til en annen arbeidsgiver eller stilling. Det 
er klart at ulike typer arbeid kan vektlegges forskjellig. Har arbeidstakeren deltidsarbeid 
                                                 
89 Forskr 2004-12-10 §33 
90 FPH del E pkt 7.3.2.2. 
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bak baren i en pub er vil ikke dette være like tungtveiende som for eksempel i et tilfelle der 
vedkommende har engasjert seg gjennom lønnet arbeid i en ungdomsklubb. Begrunnes 
arbeidet med økonomiske problemer som nevnt under avsnitt 7.1.4 vil det være et forhold 
det kan være saklig grunn å legge vekt på. Her må imidlertid utgangspunktet være at 
arbeidsgiver ikke kan tillegge slike forhold særlig vekt. 
 
Det må også være klart at arbeidstaker som utgangspunkt står fritt til å disponere fritiden 
som man selv måtte ønske. Forutsetningen må være at biarbeidet ikke går ut over 
arbeidstakerens ordinære arbeid. Illustrerende er en dom i Gulating lagmannsrett hvor en 
arbeidstaker ikke fikk medhold i sitt krav om erstatning fra sin ordinære arbeidsgiver ved at 
denne nektet vedkommende å ta arbeid på fritiden, med den begrunnelse at det ville gå ut 
over arbeidstakerens ordinære arbeid.91 Her som ellers må kravet til saklighet oppfylles.  
En offiser kan for eksempel ikke nektes beordring med den begrunnelse at han arbeider for 
en organisasjon som arbeider for nedrustning på fritiden selv om dette isolert sett, kan sees 
på som en motarbeidelse av forsvarets mål om et sterkest mulig forsvar. Det samme må 
gjelde for lønnet arbeidskamp gjennom arbeidstakerorganisasjoner, selv om arbeidstakeren 
i denne sammenheng kan ha uttalt seg negativt om arbeidsgivers styringsrett. Dette følger 
av retten til organisasjonsmessig tilknytning som er nedfelt i så vel nasjonal som 
internasjonal lovgivning.     
Biarbeid kan tenkes å ha relevans i noen sammenhenger men det skal mye til for at dette 
kan tillegges særlig vekt. 
7.1.10 Helse 
Med helse mener jeg både fysisk og psykisk helse. I utgangspunktet blir alle som gis 
ansettelse i forsvaret underlagt legekontroll for å sikre at personellet ikke har fysiske eller 
psykiske problemer som ikke er forenlig med de spesielle krav som stilles til tjenesten. Selv 
om mange som har sitt daglige virke i forsvaret, ikke opplever sin arbeidssituasjon særlig 
fysisk krevende, må alle være forberedt på, og trenet for å opptre under krise og krig. Sett 
opp imot forsvarets formål og spesielle samfunnsansvar må det som utgangspunktet være 
                                                 
91 LG1997 s.889 
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relevant at forsvaret legger vekt på utvelgelse som baserer seg på helsemessige forhold. Det 
er imidlertid klart at de forholdene som påberopes, må ha relevans for den stilling 
vedkommende er aktuell for. Er ikke dette tilfellet, glir forholdet fort over i en situasjonen 
hvor det er blitt tatt usaklige hensyn.  
Typesituasjonene her er svært ulikeartet og komplekse. Det kan selvfølgelig være 
forbigående helseproblemer og problemer av varig art, og alvorlighetsgraden må naturlig 
nok tillegges svært ulik vekt. I en situasjon hvor arbeidstaker ikke ivaretar sine 
arbeidsoppgaver på grunn av helsemessige problemer, kan det være grunnlag for å beordre 
vedkommende til et annet sted hvor belastning og totalsituasjon rundt jobben er bedre 
tilrettelagt. En funksjonshemming som for eksempel at en arbeidstaker har vært nødt til å 
amputere et bein kan naturligvis gjøre det vanskelig å oppfylle kravene til operativ tjeneste, 
og må være et relevant hensyn som arbeidsgiver kan legge vekt på. Kan det derimot ikke 
dokumenteres at vedkommendes funksjonshemming er av betydning for jobben vil et slikt 
forhold ikke være særlig relevant om må tillegges liten vekt. Dette må sees opp imot 
almene krav til likebehandling og merkes må det at det er en stadig styrking av 
funksjonshemmedes rettigheter hvor det utredes å innføre lov på området.92  Arbeidsgivers 
ansvar for den enkeltes helse omhandles i avsnitt 7.1.11 nedenfor. 
7.1.11 Arbeidsgivers ansvar og betydningen av frivillighet 
Arbeidsgiver har naturligvis i forsvaret som ellers ansvar både ovenfor arbeidstakernes 
rettigheter og plikter. Dette betyr at de må etterfølge de lover, regler og krav som 
samfunnet stiller. Ikke minst har de et ansvar for å oppfylle egne regler for 
personellbehandling. Kan det påvises at man ikke har fulgt gjeldende regler, kan 
situasjonen fort bli at det er tatt utenforliggende hensyn. Den lovpålagte og vide 
beordringsadgangen som personell i forsvaret blir underlagt, stiller ekstra krav til 
saksbehandling og ivaretakelse av arbeidstakernes behov. Når forsvaret med ved hjelp av 
lovhjemler gis adgang til å tvangsbeordre sine ansatte, er det grunn til å være ekstra 
aktpågivende ovenfor at en slik myndighet kan gi uheldige resultater. Dersom det for 
eksempel viser seg at man beordrer en person med psykiske problemer til en type tjeneste 
                                                 
92 NOU 2005:8 
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hvor fysisk og psykisk belastning er spesielt fremtredende, må dette være relevant i en 
rettslig prøving av saken i etterkant. Forutsetningen må naturligvis være at forsvaret har 
hatt kunnskap om de aktuelle forholdene. Selv om hver enkelt som utgangspunkt må ha 
ansvar for egen helse, kan dette ikke frita arbeidsgivers ansvar i så måte. Det er ikke alltid 
at arbeidstaker har nødvendige forutsetninger for å vurdere egen skikkethet, og kunnskap 
om helsemessige forhold må derfor arbeidsgiver ha tatt aktive skritt for å tilegne seg, 
gjennom nødvendige undersøkelser og kartlegging innenfor de regler som gjelder for dette. 
Her vil hensynet til personvern og utlevering av helseopplysninger måtte avveies mot 
arbeidsgivers ansvar for både den enkeltes egen velferd og avdelingens øvrig personell. En 
beordring som går på tvers av slike hensyn vil kunne være ugyldig og føre til 
erstatningskrav etter vanlige erstatningsrettslige regler som jeg ikke vil gå nærmere inn på 
her.  
 
Spørsmålet blir videre om en frivillighet kan modifisere de begrensninger som ellers ligger 
på arbeidsgivers styringsrett. Det kan være flere årsaker til at arbeidstaker vil godta pålegg 
om, eller søke om forflytning. Det kan være basert på egen lyst eller være begrunnet i 
økonomiske og karrieremessige forhold. Forholder arbeidstaker seg passiv, eller søker om 
forflytning kan det utvide arbeidsgivers styringsrett.93 At en arbeidstaker ikke ønsker å 
motsette seg en beordring kan også ha sin bakgrunn i frykt for karrieremessige 
konsekvenser, se nedenfor under avsnitt 7.1.15. 
Det må derfor være klart at forsvaret ikke kan ha en ubegrenset og ukritisk adgang til å 
beordre personell som melder seg til frivillig tjeneste, og det må oppstilles et krav om at 
forsvaret på selvstendig grunnlag vurderer belastingen den enkelte påføres gjennom 
hyppige beordringer. På bakgrunn av dette vil frivillighet ha relevans og kunne tillegges 
betydelig vekt.     
7.1.12 Vilkårlighet 
At arbeidsgivers styringsrett begrenses av forbud mot vilkårlighet har jeg gjort rede for 
under avsnitt 6 ovenfor. Dette betyr at forsvaret må ha en planmessig strategi og fastlagte 
                                                 
93 Rt 2000 s.1602 
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kriterier for uttak av personell som sikrer likebehandling. Et av de fremtredende hensynene 
for forsvarets beordringsadgang til utenlandstjeneste begrunnes så vel i forarbeider, som i 
lov og forskrift, med behovet for å fordele byrdene dette påfører personellet. Dersom 
forsvaret allikevel etablerer en ordning som ikke tilfredsstiller dette hensynet, ved at for 
eksempel de samme personene blir beordret gjentatte ganger utenlands, så vil dette ha 
relevans i spørsmålet om beordringsrettens rekkevidde. 
Videre betyr det også  at de retningslinjene som legges til grunn  må følges uavhengig av 
hvem som er saksbehandler. Spesielt viktig er dette i forsvaret hvor saksbehandlerne 
roteres med jevne mellomrom. Kan det påvises at to like tilfeller er behandlet ulikt taler 
dette for vilkårlighet som i noen grad må kunne påberopes av den enkelte arbeidstaker. 
7.1.13 Beordring utenlands 
Med utenlands mener jeg i denne sammenheng tjeneste utenfor rikets grenser. En beordring 
utenlands vil som utgangspunkt kunne være svært inngripende for arbeidstaker. En ting er 
avstanden hjem med de kommunikasjonsmessige problemer det medfører. En annen ting er 
arbeidet i et fremmed land, hvor kultur, språk, politikk og religion kan være 
vesensforskjellig fra det vi er vant med i Norge. Det vil således være stor forskjell på å bli 
beordret til en stilling i Sverige, kontra et opphold i Afghanistan. Det vil også være stor 
forskjell på den type tjeneste man møter i utlandet. Har man fått beordring til tjeneste i en 
internasjonal stab, på en Nato-base eller tilsvarende i et tradisjonelt vennligsinnet land, vil 
ikke dette være like inngripende som for eksempel tjeneste i områder hvor den 
sikkerhetsmessige situasjon ikke er avklart, som for eksempel Afghanistan. Selv om 
avstanden fra Oslo til Porsanger ikke er lengre enn fra Oslo til Balkan, vil den psykiske 
belastningen for de aller fleste oppleves som større. Spørsmålet blir derfor om en beordring 
utenlands stiller ekstra krav til arbeidsgivers utvelgelsesprosess.  
 
Som utgangspunkt må det være slik at jo mer inngripende en beordring er, jo større krav 
settes det til sakligheten av den. Selv om momentene som skal vurderes i stor grad vil være 
sammenfallende må det etter min mening være mindre rom for feilmargin. Dette følger for 
så vidt også som en konsekvens av prinsippet om at domstolenes prøvelsesrett øker i takt 
med hvor inngripende en forflyttning er for den enkelte, som omhandlet i avsnitt 7.2 
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nedenfor. En vid beordringsadgang for arbeidsgiver gir samtidig større muligheter for at 
den misbrukes ved at det kan ligge skjulte motiver bak et vedtak om forflyttning. Er en 
beordring i realiteten en test av arbeidstakers motivasjon og holdning til forsvaret, kan dette 
ikke være et saklig hensyn.  
Videre har det i flere år vært overtallighet i forsvaret med ulike tiltak som har til hensikt å 
redusere antall ansatte. Benyttes en beordringsadgang som et tiltak hvor man spekulerer i at 
enkelte ikke vil etterkomme en beordring og dermed si opp, er dette naturligvis usaklig. 
Det kan også tenkes at dette forholdet fører til at utvelgelsen av personell blir mindre 
omhyggelig på grunn av at det ikke vil få store konsekvenser dersom arbeidstakeren velger 
å slutte istedenfor å etterkomme en beordring. Kan det dokumenteres slike forhold taler 
dette for feil i saksbehandlingen og de krav som må settes til forvaltningens plikt til sakens 
opplysning.  
Beordringer utenlands vil som utgangspunkt måtte ta hensyn til de samme forhold som 
nevnt i avsnittene ovenfor, og på grunn av beordringens art må argumentenes tyngde i 
utgangspunktet må tillegges ekstra vekt. 
7.1.14 Særlig farefulle oppdrag 
Med særlig farefulle oppdrag mener jeg oppdrag som går ut den faregraden som må 
påregnes ved ordinære oppdrag. Typisk i så måte vil være beordring til fredsbevarende 
eller fredsopprettende operasjoner i regi av FN eller NATO. Det er klart at slike oppdrag 
som oftest vil innebære en forhøyet risiko i forhold til ordinær tjeneste innenlands, men 
igjen avhengig av oppdragets art.  
Som utgangspunkt må forsvarets personell måtte påregne å utføre farefulle oppdrag som 
redegjort for under avsnitt 3.3 ovenfor. Det må således være klart at forsvarets personell 
som utgangspunkt ikke kan nekte en beordring med begrunnelsen av at oppdraget vil 
komme til å innebære fare. Det må imidlertid være like klart at det et sted går en grense for 
hva forsvaret som arbeidsgiver kan pålegge arbeidstakerne. I en slik avveining må det tas 
hensyn til oppdragets art, forholdene på tjenestestedet, samt personellets utrusting og 
treningsstandard. Det vil for eksempel være slik at første kontingent som sendes ut til et 
internasjonalt oppdrag som oftest vil bli eksponert for større risiko i form av ukjente 
faktorer, enn hva tilfellet vil være ved kontingenter som blir sendt ut til et område hvor våre 
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styrker har vært tilstedeværende over lengre tid. Eksempelvis ble første norske kontingent 
til Libanon i 1978 utsatt for langt høyere risiko ved at de ble involvert i stridshandlinger på 
grunn av at forholdene mellom de stridende parter ikke var avklart. Det var også slik at 
flere av de stridende partene i starten ikke ønsket innblanding fra FN noe som medførte at 
FN-personell ble sett på som en fiende. En beordring til denne type tjeneste stiller naturlig 
nok ekstra krav til personellets treningsstandard. Det vil således kunne være et saklig 
argument å påberope seg faregraden dersom personellet ikke på forhånd gis tilstrekkelig 
opplæring. Hva som er tilstrekkelig i denne sammenheng må bedømmes ut ifra en 
vurdering av de ferdigheter som kreves i den aktuelle situasjon og tjenestestilling på 
tjenestestedet, sett opp imot den enkeltes ferdighetsnivå jfr. avsnitt 7.1.7 ovenfor. 
 
Beslutninger om deltakelse i internasjonale operasjoner vil ofte bli tatt under tidspress på 
grunn av at situasjonen i operasjonsområdet utvikler seg i høyt tempo. I en slik situasjon 
må forsvaret som arbeidsgiver måtte foreta en saklig vurdering om personellet er gitt den 
nødvendige tid til forberedelser. Har personellet på forhånd et høyt treningsnivå vil det 
naturlig nok kreves mindre tid til forberedelser og en utvelgelse av denne type personell vil 
by på mindre betenkeligheter. Det kan imidlertid tenkes situasjoner hvor det oppstår 
mangel på kvalifisert personell. I en slik situasjon må det være et saklig argument å 
påberope seg manglede ferdigheter hvis det ikke gis tid til tilstrekkelig opplæring.   
En beordring til tjeneste som minerydder vil kunne innebære et ekstremt høyt risikonivå, 
og det vil således være klart usaklig dersom vedkommende ikke er gitt tilstrekkelig 
opplæring på forhånd. Høyt spesialiserte oppgaver som innebærer høy risiko stiller med 
andre ord ekstra krav til saklighet og må gis stor vekt i spørsmålet om beordringsrettens 
rekkevidde. 
 
7.1.15 Karrieremessige følger 
Med karrieremessige følger mener jeg hvilke utslag som villighet til beordring eller fravær 
av denne får for opprykk og avansement, eller beordring til ønsket tjeneste. Til en rekke 
tjenestestillinger i forsvaret er det listet ulike krav som tjenestebakgrunn, eller typer av 
skole og kurs. I forsvaret som ellers i samfunnet, er det viktig at personellet er kvalifisert 
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for de stillinger de skal besette. Dersom kravet til faglig bakgrunn er saklig begrunnet sett 
opp imot den enkelte stilling, må det som utgangspunkt være relevant å legge vekt på slike 
forhold.  
Spørsmålet blir derfor om arbeidsgiver har saklig grunn til å legge vekt på manglende 
villighet til beordringer i vurderingen til stillinger hvor kravet til faglig bakgrunn ikke er 
spesifisert som krav til stillingen. Dersom en arbeidstaker skal bekle stillingen som 
rekrutteringsoffiser til internasjonal tjeneste, vil det i mange sammenhenger være en fordel 
at vedkommende selv har hatt slik tjeneste. I valget mellom to personer som ellers står likt 
vil dette kunne bety at den med internasjonal erfaring er best kvalifisert, og det kan således 
ikke være et usaklig hensyn. Gjelder det en beordring en stilling hvor kravet til bakgrunn 
ikke har betydning, vil det å forfordele noen med internasjonal tjeneste kunne bli usaklig. 
 
Har en arbeidstaker saklig grunn for å fritas for beordring må det være klart at eventuelle 
konsekvenser for karrieren, ikke kan benyttes som argument for å presse fram en ”frivillig” 
forflytning. I forbindelse med en lovendring i Danmark 1.januar 1994, angående 
disponeringsplikt til internasjonal tjeneste, ble alt militært personell bedt om å skrive under 
på særskilt villighet til internasjonal beordring. Det ble samtidig understreket at en slik 
manglende villighet ville få karrieremessige følger.94 En slik ordning ble imidlertid ikke 
vedtatt ved innføringen av forsvarspersonelloven da man vurderte at vedtakelsen av loven 
ga tilstrekkelig hjemmel for utenlandsbeordring av yrkesbefal.            
7.2 Domstolenes prøvelsesrett 
På generelt grunnlag kan man slå fast at domstolenes prøvelsesrett øker jo mer inngripende 
arbeidsgivers beslutning er for vedkommende arbeidstaker. Derfor vil det normalt være en 
videre adgang til etterprøvelse ved for eksempel oppsigelse enn hva tilfellet vil være ved 
forflyttning. Et pålegg om forflytning kan imidlertid i enkelte situasjoner, være så 
inngripende at det i realiteten kan være en skjult oppsigelse. I slike tilfeller vil domstolenes 
etterprøvelse være mer omhyggelig, enn når det er snakk om mindre forflytninger. For 
forsvarets vedkommende med virksomhet over hele landet vil en beordring i mange tilfeller 
                                                 
94 Ot.prop nr.60 2003-04 s.26 
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oppleves som svært inngripende. Beordres man utenlands vil dette i mange tilfeller være en 
ytterligere belastning, jfr drøftelsen i avsnitt 7.1.6 ovenfor. 
Prøvelsesretten vil således måtte vurderes i det enkelte tilfelle. Det er ikke bare om en 
beslutning har saklig grunn som kan etterprøves, men også om det er foretatt en forsvarlig 
avveining av de momentene som er lagt til grunn.95  
 
Videre er spørsmålet i hvor stor grad domstolene kan etterprøve arbeidsgivers 
skjønnsutøvelse fullt ut. I Rt.1984 s.1058 gjaldt saken oppsigelse av en skuespiller ved 
Nationaltheatret. Oppsigelsen ble det blant annet begrunnet med mangel på kunstneriske 
kvaliteter som i stor grad var basert på skjønnsmessige vurderinger. 
I forholdet til hvor langt domstolene kunne gå i prøvelsen av dette skjønnet uttalte 
Høyesterett at det var ”mer et spørsmål om domstolenes praktiske muligheter for å prøve 
skjønnet enn et spørsmål om begrensning i selve prøvingsretten.”. Dette taler for at 
domstolene i utgangspunktet har full prøvelsesrett, også over det skjønn som arbeidsgiver 
har utøvet men at det kan begrenses av praktiske årsaker ved at domstolene for eksempel 
ikke har tilstrekkelig kompetanse, til å vurdere den kunstneriske kvaliteten som i dommen 
over. Dette kan tyde på at det er full prøvelsesrett i saker som ikke krever spesialkunnskap 
for å ta stilling til spørsmålet. 
Høyesterett uttaler videre i dommen at spørsmålet ikke er endelig avklart i praksis og at, 
”Stillingen i rettspraksis synes å være at selv om domstolenes prøvelsesrett generelt er 
omfattende, har domstolene ennå ikke gått så langt som til full prøving av selve skjønnet”. 
Dommen ligger noe tilbake i tid men gir allikevel uttrykk for at det ikke er full 
prøvelsesrett når det gjelder arbeidsgivers skjønnsutøvelse.  
Synspunkter i teorien taler for at skjønnet må være gjenstand for etterprøvelse i større grad 
i saker som gjelder arbeidstakers forhold enn i tilfeller hvor det for eksempel er tale om 
bedriftsøkonomiske vurderinger96   
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Det synes rimelig klart at det er full prøvelsesrett når det gjelder sakligheten av de forhold 
som ligger til grunn for arbeidsgivers vurdering. I saken som nevnt over må det være klart 
at ledelsen ved Nationaltheateret hadde rett til å legge vekt på vedkommendes kunstneriske 
kvaliteter. Spørsmålet knytter seg deretter til vurderingen av hvor svake disse kvalitetene 
var og det var her Høyesterett uttrykte at det kunne være begrensninger i forhold til 
prøvelsesretten. 
 
Som utgangspunkt må også reglementer som er fastsatt for offentlige tjenestemenn kunne 
endres uten at det kan gjøres rettskrav gjeldende mot dette.97 I Rt.1961 s.762 gjaldt saken 
endring av ansiennitetsregler for befal i forsvaret hvor vedkommende gikk til sak mot 
staten og krevde opprettholdt eksiterende regler. Høyesterett uttalte imidlertid til 
vedkommendes forventninger, ” At de således hadde en vel begrunnet forventning om 
dette, betyr imidlertid ikke at de også hadde et rettskrav på at reglene i forhold til dem 
skulle bli opprettholdt uforandret. Det gjaldt her generelle ansiennitetsregler hvor viktige 
samfunnsinteresser gjorde seg gjeldende, og prinsipielt må slike regler kunne endres når 
som helst.”  
Denne uttalelsen må imidlertid sees i lys av at det dreide seg om endring av 
ansiennitetsregler. I saker av mer inngripende karakter som for eksempel en beordringsrett 
kan saken stille seg noe annerledes. Her blir spørsmålet hvor omfattende endringene i 
regelverket er, og hvilke følger de kan få for arbeidstakerne. Kravet må uansett være at 
slike endringer gjøres innenfor de rammer loven setter.  
 
Forsvarets beordringsrett kan medføre store konsekvenser for personellet. Dette må 
nødvendigvis føre til at prøvelsesretten i saker som oppstår i etterkant må bli spesielt 
omhyggelig. 
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8 Konklusjon 
På bakgrunn av det ovenstående må det være klart at forsvarets personell er underlagt en 
omfattende beordringsplikt. Den beordringsretten forsvaret har, modifiseres imidlertid 
gjennom ulike fritaksordninger som det i noen grad er opp til forsvaret selv å definere. 
Videre begrenses beordringsretten ved at det oppstilles strenge krav til at disponering av 
personellet skjer på bakgrunn av gjeldende regelverk og saklige hensyn.  
For beordring til internasjonal tjeneste kan plikten i ytterste konsekvens føre til at personell 
kan miste livet under tjeneste som i større eller mindre grad er blitt påtvunget. Forsvarets 
kommandostruktur med et hierarkisk system med krav til lojalitet og underkastelse, kan lett 
føre til at beordringsretten i praksis, utilsiktet går ut over de rammene som settes gjeldende 
lover og regelverk.  
For beordringer til internasjonal tjeneste må det derfor være klart at det må oppstilles ekstra 
krav til forsvarlig saksbehandling, nettopp med bakgrunn i at konsekvensene ved 
uforsvarlighet kan bli fatale for den enkelte og deres familier. Det må også være klart at 
forsvaret må være forberedt på at domstolenes etterprøvelse i en sak med nevnte 
konsekvenser, vil måtte bli spesielt omhyggelig. 
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